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بٌنهما، وملء الحمد لله رب العالمٌن، حمدا طٌبا مباركا فٌه ملء السماوات والأرض وملء ما 
  شاء. ما
 والصلاة والسلام على خٌر المرسلٌن سٌدنا محمد وعلى آله وصحبه أجمعٌن وبعد...
فلله الحمد والمنة أن أعاننً على إنجاز هذه الدراسة، والحمد لله الذي قٌض لً من عباده 
لى الله الأخٌار وذي الفضل والعلم والاعتبار لإتمام هذه الدراسة، وانطلاقا من قول النبً ص
علٌه وسلم " من صنع إلٌكم معروفا فكافئوه، فإن لم تجدو ما تكافئونه، فادعوا له حتى تروا 
 أنكم قد كافأتموه ".
فالشكر لله أولا ثم شكري الجزٌل لأستاذي الفاضل الدكتور " قبقوب عٌسى " الذي وجدته نعما 
وجٌهات السدٌدة التً قدمتها المشرف والاستاذ علما وأخلاقا أشكرك على النصائح القٌمة والت
  .لً من أجل إعداد هذه الرسالة جزاك الله عنً خٌر الجزاء
 شكرا ... لأعضاء اللجنة الموقرة ... الأساتذة الأفاضل على قبولهم لمناقشة هذا العمل.
عمومن رمضان، حجاج أحمد، غراٌسة كما أتقدم بالشكر والتقدٌر لكل من الاستاذ كروم بشٌر، 
كل من أسدى لً مشورة أو قدم لً نصٌحة لهم منً جمٌعا خاص الشكر والتقدٌر  عمار، والى
 فجازاهم الله عنً خٌر الجزاء.
كما أتقدم بجزٌل الشكر الى مسؤولٌن وعمال مؤسسة توزٌع الكهرباء والغاز (سونلغاز) بولاٌة 
 الأغواط ، شكرا... الى جمٌع أساتذتً بجامعة بسكرة والأغواط.
ل الله العلً أن ٌجعل هذا العمل خالصا لوجهه الكرٌم وآخر دعوانا أن الحمد لله وفً الاخٌر أسا
 رب العالمٌن.
 






 أهدي هذا الجهد العلمً المتواضع الى:
 الوالدٌن الكرٌمٌن حفظهما الله
 الى إخوتً وأخواتً الأعزاء و كل أفراد عائلتً الكرٌمة
  سمماء والألاا  ...مع حفظ الأ
 الى كل الأحبا  والأصدقاء
 الى كل أسماتذتً الكرام
 الى كل أحبتً فً الله
  .أهدي عملً هذا
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قتها بالالتزام هدفت هذه الدراسة الى التعرف على مستوى الشعور بالعدالة التنظٌمٌة وعلا
الى التعرف  بالإضافةولاٌة الأغواط نموذجا،  واختٌرتتوزٌع الكهرباء والغاز،  دٌرٌةالتنظٌمً فً م
على دلالة الفروق بٌن العدالة التنظٌمٌة والالتزام التنظٌمً من وجهة نظر عٌنة الدراسة، حٌث 
) عامل من مقاطعة الأغواط أختٌرت بطرٌقة عشوائٌة، ولتحقٌق أهداف 125تكونت العٌنة من (
السٌكومترٌة  خصائصهالدراسة أستخدم الاستبٌان كأداة رئٌسٌة هذا الأخٌر الذي تم التحقق من 
المتوسطات الحسابٌة والانحرافات المعٌارٌة وإختبار (ت) وتحلٌل  ستخدمتوأ(الصدق والثبات)، 
)، وتوصلت Spssالتباٌن الأحادي وإختبار شٌفٌه عن طرٌق الرزمة الاحصائٌة للعلوم الاجتماعٌة (
، متوسطمٌة لعٌنة الدراسة نتائج الدراسة بعد التحلٌل الاحصائً الى أن مستوى الشعور بالعدالة التنظٌ
، كما بٌنت النتائج أنه توجد فروق ذات دلالة احصائٌة فً مستوى مرتفعوالالتزام التنظٌمً كان 
الشعور بالعدالة التنظٌمٌة والالتزام التنظٌمً لدى عٌنة الدراسة تعزى لمتغٌر الجنس لصالح الاناث، 
بالعدالة التنظٌمٌة و الالتزام التنظٌمً تعزى كما توجد فروق ذات دلالة احصائٌة فً مستوى الشعور 
 15 -1سنوات) فً مستوى الشعور بالعدالة التنظٌمٌة ومن ( 1 – 5لمتغٌر الاقدمٌة لصالح (
توجد فروق ذات دلالة احصائٌة فً مستوى الشعور  سنوات) فً مستوى الالتزام التنظٌمً، كما لا
نة الدراسة تعزى لمتغٌر المستوى التعلٌمً، وأوصت بالعدالة التنظٌمٌة والالتزام التنظٌمً لدى عٌ
الدراسة بإجراء المزٌد من البحوث والدراسات حول موضوع العدالة التنظٌمٌة نظرا لندرتها وربطها 
 بمتغٌرات أخرى مثل الانماط القٌادٌة، والمتغٌرات الشخصٌة وغٌرها.
 الكلمات المفتاحية:
  الالتزام التنظٌمً –العدالة التنظٌمٌة 
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test and ANOVA test Shaivism Using Statistical Package for Social 
Sciences spss, and reached results study after statistical analysis to 
the level of a sense of justice organizational study sample average, 
and organizational commitment was high, as the results show that 
there are statistically significant differences in the level of a sense of 
justice, organizational and organizational commitment in a sample 
study, due to the variable sex in favor of females, as no statistically 
significant differences at the level of a sense of justice, regulatory and 
organizational commitment howl of variable seniority in favor (1-5 
years) in the standard sense of justice organizational and (5-10 years) 
in the level of organizational commitment, and there are significant 
differences statistically in the level of a sense of justice, regulatory and 
organizational commitment in a sample study due to the variable level 
of education, the study recommended further research and studies on 
the topic of organizational justice due to their rarity and link them with 
other variables such as leadership styles, and personal variables and 
other.       
Key words: 
Organizational Justice - Organizational commitment 
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التً ٌنتج  ساسً لكل النشاطاتأهم موارد المنظمة فهً المحرك الأتعتبر الموارد البشرٌة من 
لى مخرجات، ومع أن المنظمة تشمل عناصر متعددة كالأعمال والنشاطات إعنها تحوٌل المدخلات 
 لا أن العنصر الانسانً ٌعتبر أهم هذه العناصر، فهو ٌنظم وٌوزعإ، الآلاتوالموارد المتاحة و 
عمال وٌوفر الموارد وٌستخدمها، ومهما بلغت المنظمة من تطور فً تصمٌمها للهٌكل التنظٌمً الأ
ن المنظمة قد تفشل بسبب ألا إدارٌة، عمال الفنٌة والإرقابة وغٌرها من الأالعمل ونظم الوخطط 
ن بقاء وتطور إتعٌٌنها أفراد غٌر مناسبٌن أو لعدم قدرتها على حفز موظفٌها لتحقٌق أهدافها، وعلٌه ف
كلٌا على كفاءة مواردها البشرٌة وطرٌقة التعامل معها وعلى قدرة  عتماداإوتدهور أي منظمة ٌعتمد 
 ذه المنظمة على تحفٌزها تلك الموارد لأداء المهام المطلوبة بكفاءة وفاعلٌة.ه
ساسٌة لتشكٌل المنظمة ٌعتبر أحد المتطلبات الأ إن تطبٌق العدالة وقٌم النزاهة والحٌادٌة فً
حداث ظمة على التكٌف مع المتغٌرات والأإٌجابٌة لدى الموظفٌن فٌها وعلى قدرة تلك المن تجاهاتإ
المحٌطة بها، وبناء على ذلك فإن تحقٌق العدالة بٌن العمال هو أحد التحدٌات التً تواجهها المنظمات 
 قتصادٌة.ثقافتهم وخلفٌاتهم المعرفٌة والإ ختلافوإالمعاصرة، وذلك لتنوع مواردها البشرٌة 
، وهنا تبرز الحاجة لى معاٌٌر ومبادئ العدالةإستنادا إءها ن المجتمع المحٌط بالمنظمة ٌقٌم أداإ
الملحة لأن تنسجم قرارات المنظمة وتوجهاتها مع التشرٌعات والقوانٌن المعمول بها من قبل الدولة، 
خلاقٌة فً حال مخالفة تلك القوانٌن من قبل ٌض نفسها للمساءلة القانونٌة والأوبالتالً تتجنب تعر
 المجتمع والدولة نفسها.
مور المهمة لتزام التنظٌمً، فهو من الأمة الإلعدالة فً المنظومن السلوكٌات التً تتأثر بقٌم ا
فراد والذي ٌؤثر بلا شك فً نتاجٌة للألأهمٌتها فً زٌادة الإ بحاث والدراسات نظراالتً تناولتها الأ
 أداء ودافعٌة العاملٌن للعمل ومن ثم فً أداء المنظمة والنجاح فً تحقٌق أهدافها.
و  ستخدام فً مجال العلوم الانسانٌةد من المصطلحات حدٌثة الإنظٌمً ٌعلتزام التحٌث أن الإ
النفسً الذي ٌشعر به الفرد تجاه منظمته، وعلٌه فإن الفرد  رتباطٌصفه البعض على أنه نوع من الإ
فً المنظمة كلما تطابقت أهدافه مع أهداف المنظمة كلما تولدت لدٌه الرغبة القوٌة فً المحافظة على 
عمله وبذل أعلى درجات الجهد للبقاء فٌه، كما ٌظهر ذلك جلٌا فً أدائه وقٌامه بالمهام المطلوبة منه 
 كالإهمالقلل من السلوك السلبً ٌرتباط الفرد بعمله وإوي ٌزٌد من لتزام التنظٌمً القفً عمله، فالإ
حساسه إلتزام لدى الفرد وعدم عف الإوالتقصٌر فً العمل أو الغٌاب وترك العمل، بٌنما ض
 بالمسؤولٌة ٌؤثر سلبا على سلوكه وعلاقته بزملائه.
                                                                    يمذيح
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ى الشعور بالعدالة التنظٌمٌة وعلاقتها وتأتً هذه الدراسة الحالٌة كمحاولة للكشف عن مستو
بالالتزام التنظٌمً فً إحدى المؤسسات الجزائرٌة، وقد تم إختٌار هذا الموضوع نظرا لحساسٌته 
 ومدى أهمٌته فً سٌر ونجاح المنظمات.
لى قسمٌن أساسٌٌن إستجد فً طً هذا البحث الذي قسم  نشغالات والتساؤلات المطروحةإن الإ
 تطبٌقً. جانب نظري وجانب
 ٌشمل الجانب النظري وٌتضمن ثلاثة فصول هً: فالجانب الأول* 
طار العام للدراسة، وٌتضمن إشكالٌة الدراسة، فرضٌات الدراسة، أهداف الإ ول:الفصل الأ
جرائً لمتغٌرات الدراسة، الدراسات السابقة ذات العلاقة مع لدراسة، أهمٌة الدراسة، الضبط الإا
 (مناقشتها).التعلٌق علٌها 
ين انتفظْم، حْث  تشِءتؼًنتو ين عناطش  ، ًياحستعشاع انعذانح انتنظًْْإتى  :الفصل الثاني
داسُ، يفيٌو انعذانح انتنظًْْح، أىًْتيا، أتعادىا س انعذانح انتنظًْْح فِ انفكش الإتناًل نشأج ًتطٌ
 .انَ نظشّاتيا ًيمٌياتيا تالإػافحًنًارخيا 
ًعلالتو تثعغ انًفاىْى  يفيٌيونتضاو انتنظًِْ نَ الإإتطشق ىزا انفظم  :الفضل الثالث
م انًؤثشج فْو ًؽشق نَ انعٌايإ تالإػافحانًشاتيح، أىًْتو ًخظائظو، أتعاده، يشاحهو، يحذداتو 
 .خْش نتائدولْاسو ًفِ الأ
 :ًّتؼًن ثلاثح فظٌل ىِ ّشًم اندانة انتطثْمِ الجانب الثاني* 
تعشّفيا، يشاحم (نَ يذّشّح تٌصّع انكيشتاء ًانغاص تشكم عاو إتطشق ىزا انفظم  :الفصل الرابع
، ثى )نشائيا، أىًْتيا، أىذافيا، انتظًْى انحذّث نهيْكم انتنظًِْ نهًذّشّح عهَ انًستٌٍ انٌؽنِإ
نشاء انًشكض، إاننشأج، انتعشّف ًأسثاب (ين حْث  تالأغٌاؽنَ يذّشّح انتٌصّع تشكم خاص إتطشق 
 ).ييايو، انيْكم انتنظًِْ نهًذّشّح، ًيياو لسى انًٌاسد انثششّح
ستطلاعْح، حذًد انذساسح، انذساسح ًتؼًن انذساسح الإ إخشاءاختناًل فظم  :الفصل الخامس
 انذساسح ينيح انذساسح، يدتًع انذساسح ًعْنتو، أدًاخ خًع انثْاناخ، انخظائض انسْكٌيتشّح لأدًاخ
 .ْح انًستخذيح فِ انذساسحسانْة الاحظائًأخْشا الأ
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 :تؼًن عشع ًتحهْم ًينالشح اننتائح فِ شمْن ىًا: الفصل السادس
 عشع اننتائح: ًلالأانشك  
ح، ينالشح ًتحهْم نتائح انثحث عهَ ػٌء انفشػْاخ ًانذساساخ انساتم: انشك انثانِ 
ستنتاج عاو حٌل انذساسح ًخًهح ين انًمتشحاخ ًانتٌطْاخ إًتناء عهَ نتائح انذساسح لذو 


































 شكالٌة الدراسة:إ .1
ن تحقق ألا ٌمكن  إذصل من أصولها، أشري مورد هام من موارد المإسسة وٌعد العنصر الب
 علٌها هم الركائز الأساسٌة التً تعتمدأبشرٌة المدربة والماهرة، فهو من هدافها دون وجود الموارد الأ
ة، ولعل س مال المإسسأالزاوٌة فً العملٌة الادارٌة ور نه حجرأالمإسسة فً تحقٌق أهدافها، كما 
 إلٌهمنجاز المهام الموكلة إمالها على هدافها وتطلعاتها ٌرتبط بقدرة عأنجاح المإسسات فً تحقٌق 
فً تحسٌن انتاجٌة المإسسة وتقدمها  أثرهمر الذي ٌنعكس وجه بكفاءة وفعالٌة الأ أحسنعلى 
 بقائها.  والفعال فًباعتبارها العنصر المإثر 
هداف مإسسته كلما تولدت لدٌه الرغبة القوٌة فً أهدافه مع أفالعامل بالمإسسة كلما تطابقت 
  والقٌام بالمهام المطلوبة منه. المحافظة على عمله وبذل اقصى جهده للبقاء فٌه
نتاجٌة هً فً زٌادة الإ لأهمٌتهابحاث والدراسات نظرا التً تناولتها الأ مور المهمةالأ ومن 
داء المنظمة أعاملٌن ومن ثم فً داء ودافعٌة الأوالذي ٌإثر بلا شك فً  للأفرادالتنظٌمً  لتزامالا
 )30 :، ص8002.(فلمبان .هدافهاأونجاحها فً تحقٌق 
 نسجاماساسً والمهم لتفحص ومعرفة مدى المفتاح الأالتنظٌمً  لتزامالإحٌث ٌعد موضوع 
ن تفع لدٌهم الاستعدادات الكافٌة لأذوي الالتزام المر فالأفرادالأفراد مع بعضهم البعض ومنظماتهم، 
 نتمائهموإ رتباطهمإ ستمرارإٌسعوا بصورة دائمة للمحافظة على عمالهم وأمزٌدا من الجهود فً  ٌبذلوا
 )581:، ص1002(المخلافً. لمنظماتهم.
ه ورإسائه وٌتطور ذلك لدى الفرد سٌإثر سلبا على سلوكه وعلاقته بزملائ لتزامالاما ضعف أ
طور المإسسات وقدرتها حساس بالمسإولٌة تجاه عمله، والذي سٌإثر بدوره على نجاح وتالى عدم الإ
 هدافها بكفاءة وفعالٌة.أعلى تحقٌق 
من  تضحاضوع فقد العدٌد من المنظمات فً الدول المتطورة على هذا المو هتمامإ رتكزإكما 
نما إالٌابان لمانٌا وأالذي حققته الدول المتقدمة خاصة ن النمو الاقتصادي أالبحوث واقع الدراسات و
، ٌعود الى الالتزاممن نجاح المنظمات الٌابانٌة  09%ن أالعمالة الملتزمة، حٌث تبٌن  ٌعود الى قوة
 )301:، ص6991الطجم.( المتبقٌة تعود الى المواهب. 01%ن أو
 لتزامالادارة و البشري بقدر ما ٌهمها التسلط والإهمٌة للعنصر أبٌنما لا تولى مإسساتنا العربٌة 
مما ٌنّفــر العمال وٌفقدهم حب ، نجاز الاعمالإل المرونة والقٌادة والتعاون فً بالعمل الفردي بد
ٌفكرون فً البحث عن العمل، والواقع ٌشٌر الى عدم اشتغال عقول الموظفٌن بمصلحة العمل بقدر ما 





 دنى معدلاتهاأنتاجٌة المنظمات فً إن كفاٌة الموظفٌن وإمإسسات عمل أخرى، لذا فً فرص جدٌدة ف
رٌن ودورهم بالمنظمة منصبا على المدٌ نشغالاوحماسها للعمل منخفض بشكل ملحوظ، وبات 
مشكلات الموظفٌن الراغبٌن فً المغادرة أو ملء الوظائف الخالٌة من أصحابها بدل الاهتمام 
 )30 :، ص8002 ..( عوٌضةبالتخطٌط والتنظٌم والتوجٌه...
معدلات دوران العمل والغٌابات والتً سببها  رتفاعوإمعدلات الاغتراب الوظٌفً  زدٌادإومع 
العدالة التنظٌمٌة ٌثٌر صبح موضوع أالفرد والمنظمة التً ٌعمل بها،  البعد النفسً والفكري بٌن
همٌة الموضوع أمر الى التنظٌمً، وٌعود هذا الأ العدٌد من الدراسات لاسٌما دراسات السلوك هتمامإ
ن العدالة تعكس الطرٌقة التً ٌحكم من كبٌرة من التغٌٌرات التنظٌمٌة لأ وعلاقته المباشرة بمجموعة
وحتى  خلالها الفرد على المستوى الوظٌفً و الانسانً الذي ٌعامل به من قبل رئٌسه فً العمل،
ن تعمل على تحقٌق مستوى من العدالة أان رضا العاملٌن فٌها ٌجب علٌها تستطٌع المنظمة ضم
ٌمان الفرد وقبوله إالتنظٌمً الذي ٌعبر عن قوة  تزاملالاو  الانتماءظهور مشاعر التنظٌمٌة تساهم فً 
 )632 :، ص7002 .(برافالمنظمة وقٌمها.  لأهداف
جو من الموضوعٌة من خلال ظمات على تحقٌق قدرة المنإن الأمر الذي ٌمكن معه القول 
ٌمٌة التً تعتبر كقوة لتحقٌق درجة عالٌة من التزام الأفراد بجدٌات وسلوكٌات العدالة التنظأمراعاة 
هذه الدراسة التً ب ٌدفعنا الى القٌام وهذا ماأهدافها، العاملٌن فٌها، وتضمن بذلك أداء راقٌا ٌحقق 
توزٌع  دٌرٌةالالتزام التنظٌمً لدى عمال مٌمٌة ومعرفة العلاقة بٌن العدالة التنظسنحاول من خلالها 
الالتزام العدالة التنظٌمٌة وب الشعورالكشف عن الفروق فً مستوى ، و(سونلغاز)الكهرباء والغاز
اذ لا ٌمكن  ،الأقدمٌة والمستوى التعلٌمً ،كالجنسالدٌمغرافٌة، التنظٌمً باختلاف بعض المتغٌرات 
 .تحسٌن واقع المإسسات الا بمزٌد من الاهتمام بهذه المواضٌع
ٌمكن صٌاغة الاشكالٌة  ٌمٌة والالتزام التنظٌمًونظرا لأهمٌة العدالة التنظوتؤسٌسا على ما تقدم 
 وفق ما ٌلً8
 التساؤل الرئٌسً للدراسة:
التنظٌمً لدى عٌنة من عمال مدٌرٌة توزٌع  ما مستوى الشعور بالعدالة التنظٌمٌة والالتزام 
 غواط؟الكهرباء والغاز بمدٌنة الأ
 





  8هذا التساؤل ثلاثة أسئلة فرعٌة مفادهاوٌتفرع من 
د فروق ذات دلالة احصائٌة فً مستوى الشعور بالعدالة التنظٌمٌة والالتزام التنظٌمً جهل تو 
 لدى عٌنة الدراسة تعزى لمتغٌر الجنس؟
د فروق ذات دلالة احصائٌة فً مستوى الشعور بالعدالة التنظٌمٌة والالتزام التنظٌمً جهل تو 
 راسة تعزى لمتغٌر الاقدمٌة؟لدى عٌنة الد
هل توجد فروق ذات دلالة احصائٌة فً مستوى الشعور بالعدالة التنظٌمٌة والالتزام التنظٌمً  
 لدى عٌنة الدراسة تعزى لمتغٌر المستوى التعلٌمً؟
 فرضٌات الدراسة:. 2
 من خلال التساإلات المطروحة سابقا تم صٌاغة الفروض التالٌة8
 الفرضٌة الرئٌسٌة:
زام التنظٌمً لدى عٌنة من عمال نتوقع مستوى متوسط فً الشعور بالعدالة التنظٌمٌة والالت 
 الاغواط. مدٌرٌة توزٌع الكهرباء والغاز بمدٌنة
 وتتفرع عن هذه الفرضٌة ثلاثة فرضٌات جزئٌة مفادها: 
ٌمً توجد فروق ذات دلالة احصائٌة فً مستوى الشعور بالعدالة التنظٌمٌة والالتزام التنظ 
 لدى عٌنة الدراسة تعزى لمتغٌر الجنس.
توجد فروق ذات دلالة احصائٌة فً مستوى الشعور بالعدالة التنظٌمٌة والالتزام التنظٌمً  
 لدى عٌنة الدراسة تعزى لمتغٌر الاقدمٌة.
توجد فروق ذات دلالة احصائٌة فً مستوى الشعور بالعدالة التنظٌمٌة والالتزام التنظٌمً  
 الدراسة تعزى لمتغٌر المستوى التعلٌمً.لدى عٌنة 
 :أهداف الدراسة .3
التعرف على مستوى الشعور بالعدالة التنظٌمٌة والالتزام التنظٌمً من وجهة نظر عٌنة  
 الدراسة.
معرفة مستوى الفروق بٌن العدالة التنظٌمٌة والالتزام التنظٌمً من وجهة نظر عٌنة الدراسة  
 ٌة (الجنس، الاقدمٌة، المستوى التعلٌمً).باختلاف المتغٌرات الدٌمغراف





   القٌادات الادارٌة  إدراكالوصول الى عدد من الاستنتاجات والتوصٌات التً تساهم فً تعزٌز    
 .زٌادة التزام العامل فً المإسسة لوضع السٌاسات التً تساعد على
 :أهمٌة الدراسة .4
حٌث جه والأهداف التً تسعى لتحقٌقها تعالتستمد هذه الدراسة أهمٌتها من أهمٌة الموضوع الذي 
متزاٌدا فً  اماهتمالتنظٌمً من الموضوعات التً شهدت ا لتزاموالاتبر موضوع العدالة التنظٌمٌة ٌع
 . فً دراسة هذا الموضوع رغم أهمٌتهن هناك نقص واضح أ لا أننا نلاحظإالآونة الأخٌرة، 
 الأهمٌة العلمٌة: . 1.4
جوانب سلوك  قد تؤتً من هذا البحث خاصة أنه ٌتناول جانبا مهما من العلمٌة ضافةالإ 
 مفهوم الالتزام التنظٌمً.     الأفراد فً المإسسات، وهو مفهوم العدالة التنظٌمٌة و
عطاء أفكار جدٌدة ٌمكن للدارسٌن والباحثٌن علٌها التطرق لجوانب إقد ٌساعد هذا البحث فً  
 ً المإسسات.جدٌدة من جوانب سلوك الأفراد ف
، حٌث أن هذه ادة المتاحة فً المكتبة الجامعٌةهذه الدراسة فً تنمٌة وزٌادة الم قد تساهم 
 .حدٌثة الدراسة تطرقت الى مفاهٌم
دراسة نمط القٌادة المتبعة فً  لإعادةن الشعور بالعدالة التنظٌمٌة ٌمكن أن ٌشكل مدخلا إ 
 المإسسة من حٌث تحدٌد الأهداف والوظائف وتقسٌم العمل وتوزٌع المسإولٌات والأعباء والأدوار
 .ومظاهر عدم الرضابها ٌمكن من الاستفادة من الطاقات والقدرات البشرٌة وٌقلل من الصراعات 
 : الاهمٌة العملٌة. 4.2
صحاب القرار فً وضع الخطط أفٌد ومقترحاتها مرجعا علمٌا ٌن تشكل نتائج الدراسة أٌمكن 
بالعدالة التنظٌمٌة لدى العمال ن تساهم فً زٌادة مستوى الشعور أالاستراتٌجٌات التً ٌمكن و










 :الضبط الاجرائً لمتغٌرات الدراسة .3
 :العدالة التنظٌمٌة .5.1
 التعرٌف الاصطلاحً: .5.1.1
هً درجة تحقٌق المساواة والنزاهة فً الحقوق والواجبات التً تعبر عن علاقة الفرد بالمنظمة، 
، وتؤكٌد قٌق الالتزامات من قبل الموظفٌن تجاه المنظمة التً ٌعملون فٌهاوتجسد فكرة العدالة مبدأ تح
 )924:، ص 8002 .(البشاشةالثقة التنظٌمٌة المطلوبة بٌن الطرفٌن 
 :الإجرائًالتعرٌف  .2.1.5
لحالة الإنصاف والمساواة فً  تعرف الباحثة العدالة التنظٌمٌة إجرائٌا بؤنها درجة إدراك العامل
جهد فً مجال عمله، وما قدمه من  المعاملة التً ٌعامل بها من قبل رإسائه وهذا من خلال مقارنة ما
عدالة  - عدالة التوزٌع( ٌترتب على تلك الجهود من نتائج ومردودات مقارنة بزملائه فً العمل
وتقاس بالدرجة الكلٌة التً ٌحصل علٌها العامل من خلال إجابته على  التعاملات)عدالة - الإجراءات
 .سةالدرافقرات مقٌاس مستوى العدالة التنظٌمٌة المستخدم فً هذه 
 الالتزام التنظٌمً: .5.2
 :التعرٌف الاصطلاحً .5.2.1
تجاه إ"  نهبؤكذلك  ٌعرف، و"ستعداد لبذل مجهود عال للمنظمة"إ نهؤٌعرف الالتزام التنظٌمً ب
خلالها  مرة ٌقوم العاملون فً المنظمة مننتماء الموظفٌن للمنظمة، وهو عملٌة مستإو حول ولاء
 )99، ص:4002(حرٌم.".  ستمرار نجاحها وبقائهاإوحرصهم على المنظمة و هتمامهمإن بالتعبٌرع
 : التعرٌف الاجرائً .5.2.2
قاء فً المنظمة التً ٌعمل بها، جرائٌا بؤنه رغبة الفرد فً البإلتزام التنظٌمً وتعرف الباحثة الإ
بؤنه عضو فً هذه المنظمة، وٌقاس  عتزازهإوالمحافظة على سمعتها ومصٌرها، ونتمائه لها، إو
زام لتجابته على فقرات مقٌاس مستوى الإإالتً ٌحصل علٌها العامل من خلال بالدرجة الكلٌة 
 .سةلدراالمعد ل )(الالتزام العاطفً، الاستمراري، المعٌاريبعاد التنظٌمً ثلاثً الأ
 





 :الدراسات السابقة .6
 لأنهاسس راسات السابقة تعد من بٌن تلك الأالد نإف ولهذا ، سس ٌقوم علٌهاألكل بحث علمً 
نجازه لبحثه وعلٌه سنحاول من خلال هذه الدراسات توضٌح وجهات النظر إتفٌد الباحث فً مراحل 
 حول موضوع الدراسة. آرائهمالمختلفة للباحثٌن ومعرفة 
ٌة بمختلف جنبالأو أالمحلٌة  وأمنها العربٌة  سوآءاوسنقوم بالتركٌز على الدراسات المتوفرة 
سة الحالٌة، وذلك من نتائج هذه الدراسات فً تدعٌم نتائج الدرا ستثمارإمجتمعات الدراسة، قصد 
منها فً  ستفادةوالإوصل الٌها فً هذه الدراسات، تم ال والاقتراحات التًهم النتائج أخلال توضٌح 
 الحالٌة.تفسٌر نتائج الدراسة 
 العدالة التنظٌمٌة:التً تناولت الدراسات السابقة  .6.1
 الدراسات العربٌة: .6.1.1
حساس الموظفٌن بالعدالة إ8 العلاقة بٌن بعنوان) 2004( الجعٌد دراسة عوض عتٌق .أ 
 جهزة الحكومٌة فً المملكة العربٌة السعودٌة.وسلوك المواطنة التنظٌمٌة فً الأ التنظٌمٌة
جهزة الحكومٌة بمدٌنة الرٌاض فً حساس موظفً الأإالتعرف على مدى  هدفت الدراسة الى
 بعادها الثلاثة 8عدالة التوزٌع،أ، وبكل بعد من بالعدالة التنظٌمٌة بشكل عامالمملكة العربٌة السعودٌة 
ى سلوك المواطنة التعرف على رإٌة الموظفٌن حول مستووجراءات، وعدالة التعاملات عدالة الإ
 ،فٌها بمدٌنة الرٌاض فً المملكة العربٌة السعودٌةجهزة الحكومٌة التً ٌعملون التنظٌمٌة فً الأ
تنظٌمٌة بؤبعادها المختلفة وسلوك المواطنة ال حساس الموظفٌن بالعدالة التنظٌمٌةإلعلاقة بٌن ومعرفة ا
حساس الموظفٌن إفة أثر بعض العوامل الشخصٌة على ومعر ،جهزة الحكومٌة بمدٌنة الرٌاضفً الأ
 جهزة الحكومٌة بمدٌنة الرٌاض. نظٌمٌة فً الأوسلوك المواطنة الت بالعدالة
بطرٌقة عشوائٌة  ختٌارهااد عٌنة من موظفً ثلاث وزارات تم فراأعلى جرٌت هذه الدراسة أ
وزارة الخدمة  ،لزراعة، وزارة التربٌة والتعلٌموزارة ا من الوزارات العاملة بمدٌنة الرٌاض هً8
  المنهج الوصفً المسحً.سلوب أفً هذه الدراسة  ستخداموأ ،المدنٌة
 
 





 :التالٌة وتوصلت الدراسة الى النتائج
موافقة معظم أفراد عٌنة الدراسة على الاحساس بالعدالة التنظٌمٌة بشكل عام فً الأجهزة  
 الحكومٌة التً ٌعملون فٌها بمدٌنة الرٌاض بدرجة لٌست قوٌة. 
فً الأجهزة الحكومٌة  التنظٌمٌةلى وجود سلوك المواطنة موافقة معظم أفراد عٌنة الدراسة ع 
وجود أبعاد هذا السلوك فً تلك التً ٌعملون فٌها بمدٌنة الرٌاض بدرجة لٌست قوٌة وموافقتهم على 
 جهزة بدرجات مختلفة. الأ
وسلوك المواطنة  حصائٌة بٌن العدالة التنظٌمٌة بشكل عام،إوجود علاقة موجبة ذات دلالة  
 جهزة الحكومٌة فً المملكة العربٌة السعودٌة. التنظٌمٌة فً الأ
ساس الموظفٌن بالعدالة حإالخبرة على والمستوى التعلٌمً و وجود تؤثٌر معنوي لمتغٌر العمر 
 جهزة الحكومٌة فً المملكة العربٌة السعودٌة.فً الأ التنظٌمٌة
لمواطنة ا) على سلوك طبٌعة الوظٌفةوجود تؤثٌر معنوي موجب لأحد العوامل الشخصٌة ( 
العمر، خرى (للعوامل الشخصٌة الأ ، فً حٌن لم تثبت نتائج هذه الدراسة أي تؤثٌر معنويالتنظٌمٌة
 .، والخبرة الوظٌفٌة) على سلوك المواطنة التنظٌمٌةالمستوى العلمً، المرتبة الوظٌفٌة
 
على العدالة التنظٌمٌة دراسة مٌدانٌة بعنوان: ) 5004رشدي عبد اللطٌف وادي (دراسة  .ب 
 الوزارات الفلسطٌنٌة فً قطاع غزة.
التعرف على مستوى الشعور بالعدالة التنظٌمٌة لدى موظفً بعض الوزارات  هدفت الدراسة الى
موارد البشرٌة بما دارة الإل تحسٌن مستوى التنمٌة البشرٌة وجأالفلسطٌنٌة فً قطاع غزة وذلك من 
  .هداف الوطنٌة المرجوةٌكفل تحقٌق الأ
) موظفا ممن ٌشغلون مراكز 434على عٌنة عشوائٌة طبقٌة بلغ حجمها ( هذه الدراسةجرٌت أو
قطاع غزة، وتم تصمٌم ست وزارات فلسطٌنٌة فً  أكبرقٌادٌة من مجتمع الدراسة الذي ٌضم  إشرافٌة
للمقارنات  هانتام ختباروا الاحادي، وتحلٌل التباٌن ،tseT-Tختبارا واستخداملجمع البٌانات  ستبانةإ
 الفا كرونباخ. ختباروابراون، وسٌبرمان بٌرسون  رتباطاالمتعددة، ومعامل 
  التالٌة:وتوصلت الدراسة الى النتائج 
فراد العٌنة أحساس إن أي أبولة فً الوزارات فً قطاع غزة توجد عدالة توزٌعٌة بدرجة مق 
 .39.16% بنسبةالمخرجات التً ٌحصلون علٌها كانت بدرجة مقبولة وذلك بعدالة 





ن الوزن النسبً لها أحٌث فوق المتوسط،  وجود عدالة إجراءات بدرجة ضعٌفة وبمستوى 
لٌات المستخدمة فً اٌا العدالة المتعلقة بالطرق والآراء العٌنة حول قضآن أي أ %04.73ٌساوي 
 و النتائج جاءت محاٌدة. أالمخرجات  تحدٌد
جودة المعاملة  بشؤنراء العٌنة آفكار أو أة فً التعامل التً تمثل معتقدات توجد عدال لا 
المعاملة  الشخصٌة التً ٌحصلون علٌها من صانعً القرارات عند وضع الاجراءات كما تمثل عدالة
   02.75% جراءات الرسمٌة بنسبةالتً ٌحظون بها لدى الإ
قرٌبة طاع غزة ولكنها بمستوٌات ضعٌفة وتوجد عدالة تنظٌمٌة فً الوزارات الفلسطٌنٌة فً ق 
 .95.95%المتوسط بوزن نسبً ٌساوي من 
الشعور بالعدالة التنظٌمٌة فً د علاقة بٌن المتغٌرات الشخصٌة وثبتت نتائج الدراسة وجوأ 
 الوزارات الفلسطٌنٌة فً قطاع غزة.
 :فتمثلت فً توصٌات الدراسةما أ
ة لهذه بما ٌحقق الموضوعٌ لأخرداء من وقت وتقٌٌم الأالترقٌة عادة النظر فً نظم الحوافز وإ 
المنظمات نظمة حوافز وفرص عمل حقٌقٌة لحملة المإهلات العلٌا فً أالنظم، والعمل على توفٌر 
 .ع درجات الالتزام التنظٌمً لدٌهممكانٌاتهم ورفإالحكومٌة للاستفادة من 
واجراءات التعامل والثواب والعقاب ضرورة توفٌر نظام داخلً للوزارات ٌنظم الصلاحٌات  
 والترقٌات...الخ
عاملٌن للعدالة التنظٌمٌة ال إدراك أثر8 بعنوان) 0004(صابرٌن مراد نمر ابو جاسر دراسة .ج 
 .السلطة الوطنٌة الفلسطٌنٌةداء السٌاقً دراسة تطبٌقٌة على موظفً وزارات على الأ
داء بعاد الأأالعاملٌن للعدالة التنظٌمٌة على  إدراك أثرالتعرف على  هدفت هذه الدراسة الى
وتحدٌد مدى وجود فروق السٌاقً لدى العاملٌن فً وزارات السلطة الوطنٌة الفلسطٌنٌة بقطاع غزة، 
الوزارات ومحاولة الخروج  تلكحصائٌة بٌن مستوى العدالة التنظٌمٌة الموجود فً إذات دلالة 
جل أداء السٌاقً، وذلك من بعاد الأأبالعدالة التنظٌمٌة والشعور  بتوصٌات تعمل على زٌادة مستوى
 تحسٌن مستوى القوى البشرٌة العاملة فً هذه الوزارات.
حٌث طبقت هذه الدراسة على عٌنة  الباحثة فً دراستها على المنهج الوصفً التحلٌلً، عتمدتوإ
لرئٌسً لكل الوزارات ٌعملون فً مقر ا ) موظفا2330عشوائٌة طبقٌة من مجتمع الدراسة البالغ (
) موظفا من كافة الدرجات 001) وزارة، وبلغ حجم العٌنة (44العاملة فً قطاع غزة وعددها (





     sspS ببرنامج ستعانتإانة لقٌاس متغٌرات الدراسة، كما الباحثة الاستب ستخدمتوإوالمسمٌات 
 للتحلٌل الاحصائً.
 وتوصلت الدراسة الى النتائج التالٌة: 
داء السٌاقً بدرجة عالٌة لدى الموظفٌن فً بعاد الأألعدالة التنظٌمٌة بدرجة متوسطة ووجود ا 
 الوزارات الفلسطٌنٌة بقطاع غزة.
ثر أجابات المبحوثٌن حول إفروق ذات دلالة احصائٌة بٌن  لا توجدنه أظهرت الدراسة أ 
تعزى للصفات الشخصٌة (الجنس، المإهل  داء السٌاقًبعاد الأأالعاملٌن للعدالة التنظٌمٌة على دراك إ
 العلمً، سنوات الخبرة، الراتب الشهري، العمر) بالنسبة للعدالة التنظٌمٌة.
  :تًفكانت كالآ توصٌات الدراسةما أ
داء أعلى  بالإٌجابالثلاثة بما ٌنعكس  بؤنواعهاالموظفٌن للعدالة  إدراكضرورة تنمٌة وزٌادة  
 داء الاجمالً للوزارات.وبالتالً الأ ،هإلاء الموظفٌن
 آرائهم بإبداءالقرارات التً تإثر فً عملهم والسماح لهم  اتخاذشراك الموظفٌن فً إ ضرورة 
 فعالٌة. أكثروملاحظاتهم، مما ٌساهم فً جعل هذه القرارات 
عادة النظر فً مواد قانون الخدمة المدنٌة المطبق حالٌا وخصوصا فٌما ٌتعلق إضرورة  
من  وما ٌتبعهالمإهل العلمً هو المعٌار الوحٌد فً تحدٌد الراتب  عتبارإوعدم ، بالجانب المالً
و أثل درجة التقٌٌم السنوي للموظف، خرى بعٌن الاعتبار مأخذ معاٌٌر أمستحقات مالٌة للموظف، بل 
 التً ٌتمتع بها.نتاجٌة والإمستوى الكفاءة 
 
ثقة لدى العدالة التنظٌمٌة وعلاقتها بال إدراكبعنوان: ) 0004(حمد سلٌمان البدرانً  دراسة .د 
 منٌة السعودٌة.العاملٌن فً المنظمات الأ
العاملٌن فً تفتٌش الركاب بصالات المغادرة بالمطارات الدولٌة السعودٌة  جرٌت الدراسة علىأ
 ، مطار الملك خالد بالرٌاض، مطار الملك فهد بالدمام) وٌتكونزٌز بجدةالرئٌسة (مطار الملك عبد الع
 ستخدامبإلدراسة المنهج الوصفً التحلٌلً فً هذه استخدم أومفتش ومفتشة،  0030المجتمع من 
 للدراسة. كؤداةالاستبانة 
 





  هدفت الدراسة الى:
التنظٌمٌة منً بالمطارات السعودٌة للعدالة عضاء فرق التفتٌش الأأ إدراكمعرفة علاقة  
 .والشعور بالثقة لدٌهم
8 التوزٌع، الاجراءات، بؤبعادها الثلاثةالعاملٌن للعدالة التنظٌمٌة  إدراكالتعرف على مدى  
 التعاملات.
التعرف على مدى الشعور بالثقة لدى العاملٌن تجاه8 النفس، الزملاء، المشرفٌن، الادارة  
 العلٌا.
  وتوصلت الدراسة الى النتائج التالٌة:
الحٌاد فً الوقت نفسه العاملٌن للعدالة التنظٌمٌة تمٌل الى  إدراكن درجة أكشفت الدراسة  
 دراكهم لبعد عدالة التوزٌع تمٌل الى الموافقة.إكانت درجة 
كشفت الدراسة عن مٌل العاملٌن الى الموافقة تجاه محور الثقة لدٌهم (بالنفس، بالمشرف،  
 العلٌا. ةبالإدارالعلٌا) رغم مٌلهم الى الحٌاد تجاه بعد الثقة  بالإدارة
وغرافٌة بٌنما بالمتغٌرات الدٌم تؤثراقل ن بعد (عدالة التعاملات) هو الأأ ظهرت الدراسةأ 
 بعادها.أراد العٌنة تجاه محاور الدراسة وفأفً استجابات  تؤثٌراقل المتغٌرات أمتغٌر الخبرة كان 
 .العاملٌن للعدالة والثقة لدٌهم إدراكجوهرٌة بٌن  ارتباطظهرت الدراسة وجود علاقة أ 
 الدراسات الاجنبٌة: .6.1.2
العلاقة بٌن التعرض للعنف : بعنوان )0991(  J. R,seiB dna , R.T,relyTدراسة   .أ 
آداب الأخلاق والعدالة التنظٌمٌة، وسوء سلوك ، ولعمل والسلوك غٌر السوي (المنحرف)فً مكان ا
 .المشرفٌن فً العمل
فهم سلوك العنف والأسالٌب المنحرفة التً تحدث فً موقع العمل وخاصة ما  هدفت الدراسة إلى
، مع وجود لآداب العامة والعدالة التنظٌمٌة، مع مراعاة ان قبل رإساء العمل نحو المرإوسٌنٌنشؤ م
، ولكنه لا إساء على المرإوسٌن من سوء تعاملنتٌجة إٌجابٌة للسلوك المنحرف مع ما ٌمارسه الر
  .اخ الأخلاقًٌرتبط بالمن





دالة إلى أن السلوك المنحرف للرإساء فً العمل ٌرتبط سلبا بالع 8وتوصلت هذه الدراسة
بؤن ٌكون المناخ التنظٌمً داخل بٌئة العمل حاملا  الدراسة قترحتإكما ، التنظٌمٌة والمناخ الأخلاقً
 . لٌة تساعد على تحقٌق هذه العدالةلجوانب مثا
 :بعنوان) 7004( S.S,MADA & A.N,KAHSIدراسة .ب 
 dna ecitsuj lanoitazinagrO no egnahcxE rebmeM – redael fo tceffE ehT ’‘
 ’‘ aisyalaM yduts laciripmE. roivaheb pihsnezitic lanoitazinagrO
المواطنة التنظٌمٌة والنظرٌة وسلوك ٌختبر الباحث فً هذه الدراسة العلاقة بٌن العدالة التنظٌمٌة 
فً المإسسات البنكٌة التبادلٌة بٌن القائد والأتباع، من خلال المشرفٌن وغٌر المشرفٌن من الموظفٌن 
تؤثٌر النظرٌة التبادلٌة كوسٌط فً العلاقة بٌن المتغٌرات السابقة، تمت هذه  اختبار وتم فً مالٌزٌا،
هذه الدراسة  ستبانة فقط صالحة للتحلٌل وتوضحإ 011عتماد إتم  ستبانةإ 711الدراسة باستخدام 
ٌن القائد نظرٌة التبادلٌة بالٌمٌة وعلاقتها مع أبعاد سلوك المواطنة التنظٌمٌة بوجود مفهوم العدالة التنظ
 .والأتباع كوسٌط بٌنهما
 النتائج التالٌة: وتوصلت الدراسة الى
املٌن وذلك من خلال تؤثٌر نظرٌة التبادلٌة عدالة التفاعلات فً مستوى الإٌثار لدى العتساهم  
 .تإكدها نظرٌة التبادل الاجتماعً ، وهذه النتٌجةكوسٌط بٌنهما
وهو بعد  تإثر العدالة الإجرائٌة والتوزٌعٌة فً بعد واحد من أبعاد سلوك المواطنة التنظٌمٌة 
 .الإٌثار
والأتباع من جهة وبٌن أبعاد التبادلٌة بٌن القائد قة بٌن عدالة التفاعلات ونظرٌة هناك علا 
 .خرىأنة التنظٌمٌة الخمسة من جهة سلوك المواط
 وجود دور مهم لبعد عدالة التفاعلات فً فهم سلوك المواطنة التنظٌمٌة وأبعاده المختلفة.  
ٌمارسون سلوك المواطنة لم تإثر كل من العدالة الإجرائٌة والتوزٌعٌة فً جعل المرإوسٌن  
 التنظٌمٌة.
  :فكانت كالآتً الدراسةات توصٌأما 
، لأنها تعمل على وجود مستوى عالً من ز العلاقة بٌن القادة والمرإوسٌنالعمل على تعزٌ 
 .املٌنزٌادة مستوى الإٌثار لدى العالعدالة التفاعلٌة والتً بدورها تعمل على 





المواطنة التنظٌمٌة ى سلوك هتمام بقٌاس مستوى العدالة التنظٌمٌة لدى العاملٌن وتؤثٌره علالإ 
 .لدٌهم
ها على سلوك إجراء دراسات أكثر عمقا حول علاقة نظرٌة التبادل الاجتماعً وتؤثٌر 
 المواطنة التنظٌمٌة.
 :لتزام التنظٌمًالإ التً تناولتسابقة الدراسة ال.6.2
 الجزائرٌة:العربٌة والدراسات  .6.2.1
ً مستوى الالتزام التنظٌمً لدى العاملٌن ف :بعنوان )3004(إبراهٌم حنونة سامً دراسة  .أ 
 . الجامعات الفلسطٌنٌة بقطاع غزة
 الى:هدفت الدراسة 
 فً قطاع غزة. الفلسطٌنٌةمعرفة مستوى الالتزام التنظٌمً لدى العاملٌن فً الجامعات  
واطنٌن على مستوٌات التزامهم مثل8 معرفة مدى تؤثٌر بعض العوامل الشخصٌة الخاصة بالم 
 )(الجنس، العمر، مستوى التعلٌم، سنوات الخدمة، المستوى الوظٌفً، مكان العمل، نوع العمل
موظفا وموظفة موزعٌن حسب  021تكون مجتمع الدراسة من عٌنة عشوائٌة طبقٌة عددها  
 .عة العمل ومستوى التعلٌمطبٌ
  وتوصلت الدراسة الى النتائج التالٌة:
 وجود مستوى عال من الالتزام التنظٌمً لدى موظفً الجامعات الفلسطٌنٌة بقطاع غزة. 
لتزام التنظٌمً لدى العاملٌن فً الجامعات حصائٌة بٌن مستوٌات الإإوجود علاقة ذات دلالة  
مستوى التعلٌم، نوع الوظٌفة، مدة تغٌرات الشخصٌة التالٌة8(العمر، بقطاع غزة فً الم الفلسطٌنٌة
 ة بالجامعة، المستوى الوظٌفً).الخدم
مكان  حصائٌة فً مستوى الالتزام التنظٌمً تعزى لمتغٌر (الجنس،إتوجد علاقة ذات دلالة  لا 
 العمل).
 :فتمثلت فً توصٌات الدراسةما أ
نظرٌة الالتزام التنظٌمً فً قطاع التعلٌم العالً الفلسطٌنً، حٌث ٌمكن  بإدخال الاهتمام 
 ترجمتها الى واقع من خلال البرامج التدرٌبٌة.





الالتزام التنظٌمً لدى العاملٌن فً الجامعات الفلسطٌنٌة عن طرٌق الندوات وورش  تعزٌز 
 .حورها تعزٌز الممارسات الاٌجابٌةالعمل بحٌث ٌكون م
العدالة فً توزٌع العمل والحوافز المبنً على الكفاءة مما ٌإدي الى زٌادة شعور أ تبنً مبد 
 لعمله ومإسسته. نتماءهإالعدالة وزٌادة  بمبدأالموظف 
التنظٌمً فً مرحلة  لتزاموعلاقتها بالإ تساقهاوإالقٌم بعنوان:  )4004(مراد نعمونً  دراسة .ب 
 جامعة الجزائر - شمال –الإنتاج التغٌٌر التنظٌمً دراسة حالة شركة سوناطراك قسم 
من القٌم التنظٌمٌة  الكشف عن العلاقة التً تربط القٌم الفردٌة وكل هدفت الدراسة الى
 التنظٌمً لدى عمال شركة سوناطراك شمال. بالالتزام ٌةوالإشرافوالجماعٌة 
وتكونت عٌنة الباحث المنهج الوصفً الذي ٌعد مناسبا لطبٌعة مثل هذه الدراسة،  ستخدمإوقد  
عون تحكم  502إطار و 5674صلً، منهم عاملا دائما ممثلة للمجتمع الأ 0007الدراسة من 
 من مجموع العمال. 52%ي بنسبةأمنفذا،  عاملا 0270و
 وتوصلت الدراسة الى النتائج التالٌة:
 بسبب عملهم فً الشركة. فتخاربالإالشعور من العمال على 88%تفاقإ 
 ٌجابٌة فً محٌطهم.إمن العمال على ان للمإسسة صورة %06تفاقإ 
 مكانٌات الترقٌة والظروف المادٌة للعمل.إهتمام ببعض المجالات كالتكوٌن، وعلى الا تفاقالإ 
 العمال حول نظرتهم لمستقبل الشركة فً ظل عملٌة التحول التً تتعرض لها. ختلافإ 
فرد العٌنة أمن  43% ف تجاهات العمال حول التغٌر الذي تتعرض له الشركةإ ختلافإ 
نه لم أ فٌرون %70 ماأ ونفس النسبة تقرٌبا ترى العكس، ن الشركة تغٌرت بدرجة كبٌرةأ ٌعتقدون
 ٌحدث تغٌر.
 فتمثلت فً: الدراسةتوصٌات ما أ
 فكار.همٌة الاتصال كوسٌلة لتغٌٌر الأأ 
 تعتمد على الالتزام الذي ٌعد بمثابة المحرك للاتجاهات والسلوكات. استراتٌجٌةتبنً  
 
 





علاقة الرضا الوظٌفً بمستوى الالتزام التنظٌمً لدى  بعنوان:) 4004( رابح برباخدراسة  .ج 
 .دراسة مٌدانٌةٌة لولاٌة المسٌلة عمال المركبات الرٌاض
لدى عمال  والالتزام التنظٌمًالتعرف على مستوى الرضا الوظٌفً  هدفت هذه الدراسة الى
لعمال  والالتزام التنظٌمًالمركبات الرٌاضٌة، وكذلك التعرف على العلاقة بٌن الرضا الوظٌفً 
المركبات الرٌاضٌة، والوقوف على علاقة كل من الالتزام التنظٌمً والرضا الوظٌفً ببعض 
ى قٌاس كما تهدف الدراسة ال ،)الخبرة - الاجتماعٌة الحالة -العلمً المتغٌرات الشخصٌة مثل8(المإهل
ها لتحقٌق روتطوٌ استغلالهاال فً المركبات الرٌاضٌة وكٌفٌة العم لتزاماوفحص الواقع الحالً لمدى 
 هداف المركبات الرٌاضٌة.أ
الرٌاضٌة فً ولاٌة المسٌلة البالغ  المنشآتوتكون مجتمع الدراسة من جمٌع الموظفٌن فً  
موظفا  500موظفا وموظفة، وطبقت الدراسة على عٌنة عشوائٌة بسٌطة مكونة من  444عددهم 
الباحث المنهج الوصفً التحلٌلً  ستخدمإصلً وقد من مجتمع الدراسة الأ44%  حوالً أي وموظفة،
 رئٌسٌة للدراسة. كؤداةإضافة الى الاستبٌان 
  وتوصلت الدراسة الى النتائج التالٌة:
 .ظٌفً لدى عمال المركبات الرٌاضٌةٌوجد مستوى متوسط من الرضا الو 
 .ظٌمً لدى عمال المركبات الرٌاضٌةٌوجد مستوى متوسط للالتزام التن 
فراد العٌنة حول درجة الرضا الوظٌفً لدى أ لإجاباتفروق ذات دلالة احصائٌة  لا توجد 
 عمال المركبات الرٌاضٌة تعزى لمتغٌر المإهل العلمً والحالة الاجتماعٌة.
افراد العٌنة حول درجة الرضا الوظٌفً لدى عمال  لإجاباتتوجد فروق ذات دلالة احصائٌة  
 المركبات الرٌاضٌة تعزى لمتغٌر الخبرة المهنٌة.
  :فتمثلت فً توصٌات الدراسةما أ 
ن ٌساهم فً تطوٌر الفرد والمإسسة وتكاملها أنه ؤش والعاملٌن منتحسٌن العلاقة بٌن الادارة  
 الخدمات. أفضلجل تقدٌم أ والتقدٌر والتعاون منمن خلال الاحترام 
 العاملٌن.رضا م الرواتب المعمول به حتى ٌزٌد سل تحسٌن 
 الرسمً.بجانب تنمٌة العلاقات الاجتماعٌة بٌن العاملٌن ضمن نطاق العمل  الاهتمام 
 





 تمكٌن العاملٌن فً الالتزام التنظٌمً أثر :بعنوان )4004(باسم عبد الحسٌن دراسة .د 
 .(العراق)
(المشاركة  بالعاملٌن المتمثلة  بعاد تمكٌنأثر أالكشف عن  الىالدراسة هذه حٌث هدفت  
بالمعلومات، الاستقلالٌة وحرٌة التصرف، بناء فرق العمل الذاتٌة) فً مستوى الالتزام التنظٌمً فً 
الهٌئة العامة للسدود و الخزانات وتم اختٌار عٌنة الدراسة لتشمل كل رإساء الاقسام ومسإولً 
 العاملٌن فً الهٌئة.الشعب 
) مبحوثا استعٌدت 02الدراسة تم تطوٌر استبانة وزعت على عٌنة بلغت ( لأهداف اوتحقٌق
لت الكثٌر من الاسالٌب وبهدف معالجة البٌانات استعم 001% بالكامل وبنسبة استجابة بلغت
 ).المتعددوالانحدار  -سوبرمان - معامل الارتباط - (الاحصاءات الوصفٌة أبرزهاالإحصائٌة 
لتمكٌن العاملٌن فً  وأثر معنويوجود علاقة ارتباطٌة  وتوصلت الدراسة الى النتٌجة التالٌة: 
 مستوى الالتزام التنظٌمً.
تمكٌن العاملٌن وذلك عن  ستراتٌجٌةاالعمل على زٌادة تبنً  :تمثلت فًف توصٌات الدراسةما أ
تعزٌز الالتزام التنظٌمً لدى الاعمال، و لإنجازل الجماعً كفرٌق العم بؤسلوب الأخذطرٌق 
ٌجابٌة ات الإالموظفٌن عن طرٌق الندوات وورش العمل بحٌث ٌكون محورها تعزٌز الممارس
 الموظفٌن الذٌن ٌعملون بها. لتزامامما ٌعزز هداف المنظمة وخططها أللموظفٌن بما ٌخدم 
 الدراسات الاجنبٌة: .6.2.2
 والتزامالرضا الوظٌفً  بعنوان: )2991( yoH knarf & htimS aiciretaPدراسة  .أ 
 العمال كبار السن فً الشركات الصغٌرة.
تزام التنظٌمً والرضا عن الالثار العمر على الرضا الوظٌفً وآ معرفة هدفت الدراسة الى
الشركات الصغٌرة  ) شركة من43) موظفا ٌعملون فً (204على ( جرٌت الدراسةأوقد ، الإدارة
وكانت  ) شركة توزٌع بٌع بالجملة،04) شركة تصنٌع و (04و ( نشاء وتعمٌرإ) شركة 30منها(
سنة)  02-02موظف و ( )464سنة) عددهم (01قل من (أالنحو التالً8 عمار المبحوثٌن على أ
 .) موظفا320سنة) عددهم ( 03-02ن (عمارهم بٌأذٌن تقع ) موظف وال160عددهم (
للسن علاقة هامة بالالتزام  نأسفرت نتائج الدراسة على أ وتوصلت الدراسة الى النتائج التالٌة:
كبر سنا قد ن العمال الأألمغادرة الشركة، وقد ٌكون السبب قل مٌولا أكبر سنا ن العمال الأأحٌث 





 لتزامااكثر أكبر سنا هم ن العمال الأإة السلطة الهرمٌة وبالتالً فمناصب علٌا فً سلسل ٌتبوإون
 ووفاء فً هذه العٌنة.
 تؤثٌربعنوان:  )9991( nosaJ woahs dna demahoM halludbAدراسة   .ب 
 الخصائص الدٌمغرافٌة (الخصائص الشخصٌة) على الالتزام التنظٌمً. 
لتزام بعاد الإأٌمغرافٌة للعاملٌن على بعدٌن من الخصائص الد تؤثٌرمعرفة  هدفت الدراسة الى
جرٌت هذه الدراسة على العاملٌن بوزارة أالمستمر) و لتزامالإلتزام العاطفً ولتنظٌمً وهً (الإا
 الصحة بدولة الامارات العربٌة.
 وتوصلت الدراسة الى النتائج التالٌة:
ة معاكسة لذلك بٌن العمر وجود علاقة قوٌة بٌن العمر والالتزام العاطفً مع وجود علاق 
 الالتزام المستمر.و
العاطفً من  والالتزاماحصائٌة بٌن مدة الخبرة من جهة لم ٌظهر وجود علاقة ذات دلالة  
 .أخرىجهة 
 معا:للمتغٌرٌن الدراسات السابقة  .6.3
 الدراسات العربٌة: .6.3.1
 -داء السٌاقًالعدالة التنظٌمٌة فً الأ أثربعنوان:  )5004( عامر علً حسٌن العطوي دراسة .أ 
 -جامعة القادسٌة  – والاقتصادرة داالإعضاء الكادر التدرٌسً فً كلٌة أ لأداءدراسة تحلٌلٌة 
والأثر بٌن أبعاد العدالة التنظٌمٌة ومستوى الأداء  رتباطالاعلاقة  ختبارإإلى  هدفت هذه الدراسة
ً جامعة القادسٌة فً ف والاقتصادالسٌاقً فً عٌنة تمثلت بؤعضاء الكادر التدرٌسً فً كلٌة الإدارة 
 مبحوثا 42أداة الاستبانة كؤداة رئٌسٌة لجمع البٌانات، وبلغ حجم العٌنة  ستخداما، ولقد تم دولة العراق
 النتائج: الدراسة الى وتوصلت
هنالك توجه إٌجابً نوعا ما لدى الكادر التدرٌسً عٌنة الدراسة تجاه بعد العدالة التوزٌعٌة  
التعاملٌة) وٌقابله توجه بٌن المعتدل والمنخفض تجاه أبعاد العدالة التنظٌمٌة الأخرى (الاجرائٌة 
 المتبعة من قبل الكلٌة.
 لدراسة كان فوق المعتدل.التدرٌسً لعٌنة ا للكادر بؤبعاده مستوى الأداء السٌاقًإن  





وهذا  داء السٌاقً،بعاد الأأظٌمٌة وبعاد العدالة التنأغلب أٌجابً بٌن إمعنوي  رتباطإوجود  
جرائٌة ة العدالة الإمستوى شعور بالعدالة التنظٌمٌة خاص زدٌادبإداء السٌاقً للفرد ٌزداد ن الأأٌعنً 
 التعاملٌة.و
 :فتمثلت فً توصٌات الدراسةما أ
من الأهمٌة أن تعمل عمادة الكلٌة عٌنة الدراسة على توفٌر مناخ تنظٌمً ٌسوده العدالة   
مراجعة سٌاساتها ل خلا بؤبعادها المختلفة وخاصة تلك المتعلقة بالعدالة الاجرائٌة والتعاملٌة، وذلك من
القرارات وفً أسالٌبها فً التعامل  تخاذإلومات كذلك مراجعة إجراءاتها فً الموارد والمعفً توزٌع 
 تضمن للجمٌع العدالة والمساواة. أعضاء الكادر التدرٌسً وفق صٌغة مع 
تحسٌن من الضروري أن تؤخذ عمادة الكلٌة عٌنة الدراسة بالحسبان أهمٌة الأداء السٌاقً فً  
داء إلى تحسٌن الأعلى أداء المهمة فقط وأن تبادر  هتمامهاإٌنحصر  كمٌة وجودة أداء العمل وألا
 8السٌاقً من خلال إتباع الآتً
جتماعات الكادر التدرٌسً من خلال عقد الإ تنمٌة وزرع روح المواطنة لدى أعضاء  -
والندوات التً تدعم هذا الموضوع ومراعاة محددات هذا الشعور والمتمثلة فضلا عن العدالة 
 .للثقافة داخل الكلٌة وجه الجماعًالتنظٌمٌة بالرضا الوظٌفً ونمط القٌادة والت
زٌادة مستوى التزام أعضاء الكادر التدرٌسً تجاه الكلٌة من خلال تركٌز عمادة الكلٌة على   -
النفسٌة لشعور فً تعزٌز حٌاتهم العملٌة وتوعٌتهم للشعور بالمسإولٌة تجاه منظمتهم وإلى دور هذا ا
 .داخل الكلٌة
العدالة  الالتزام بالقٌم الثقافٌة وقٌم أثر بعنوان:) 6004(خالد ٌوسف محمد الزعبً دراسةب. 
 داء الوظٌفً لدى العاملٌن فً القطاع العام بمحافظة الكرك.التنظٌمٌة على مستوى الأ
داء العدالة التنظٌمٌة على مستوى الأ الالتزام بالقٌم الثقافٌة وقٌم أثرمعرفة  هدفت الدراسة الى
ختٌرت عٌنة أ موظفا، )026الكرك والبالغ عددهم (القطاع العام فً محافظة  الوظٌفً لدى موظفً
ستبانات إوزعت علٌهم وستبانة إ )042(أي ن مجتمع الدراسة م 05% تمثلت فً عشوائٌة بسٌطة









 وتوصلت الدراسة الى النتائج التالٌة:
قدر بالقٌم الثقافٌة الفردٌة جاء بدرجة مرتفعة وبمتوسط حسابً  ن مستوى التزام العاملٌنإ 
كما جاء مستوى التزامهم بالقٌم الثقافٌة التنظٌمٌة وقٌم العدالة التنظٌمٌة بدرجات متوسطة  )،15.1(ب
 ).41.1( )،32.1وبمتوسطات حسابٌة على الترتٌب (
) وقد جاء ترتٌب 51.1( داء الوظٌفً لدى العاملٌن قد جاء بدرجة متوسطةن مستوى الأإ 
 داء الوظٌفً تنازلٌا على النحو التالً8بعاد الأأ
الموظف مع  )، علاقة54.1( المهام )، انجاز31.1( مع الزملاء التعامل )،02.1( الوظٌفً الولاء
 ).00.1( )، الانضباط70.1( الرإساء
م القٌ بؤبعاد) للالتزام 30.0حصائٌا عند مستوى دلالة (إدالا  أثرن هناك أكشفت الدراسة  
 داء الوظٌفً.متثال) على مستوى الأ، قٌم الإالثقافٌة الفردٌة (قٌم القٌادة
) للالتزام بقٌم العدالة 00.0حصائٌا عند مستوى دلالة (إثرا دالا أن هناك أبٌنت الدراسة  
 .الوظٌفًاملات) على مستوى الاداء التنظٌمٌة (قٌم عدالة الاجراءات، قٌم عدالة المع
جور وتشجٌع عادة النظر فً نظام الرواتب والأإضرورة  :تمثلت فًف توصٌات الدراسةما أ 
 الشخصٌة بعٌن الاعتبار. آراإهم خذؤٌن أقتراحاتهم وإو آرائهمبداء إالعاملٌن على 
العدالة التنظٌمٌة وعلاقتها بالالتزام التنظٌمً  أثر 8بعنوان) 4004نماء جواد العبٌدي( دراسة .ج 
 العراق. دراسة مٌدانٌة فً وزارة التعلٌم العالً والبحث العلمً،
فً وزارة التعلٌم العالً  والالتزام التنظٌمًالتعرف على العدالة التنظٌمٌة  هدفت الدراسة الى
بٌنهما لتحقٌق هدف ثر ، ومعرفة الأتباطٌة بٌن المتغٌرٌنوالبحث العلمً وتحدٌد طبٌعة العلاقة الار
قسام ومسإولٌن أالعاملٌن فً الوزارة منهم مدراء ) فردا من 54ستفتاء عٌنة من (إالبحث وقد تم 
 -المعٌاري الانحراف -الحسابًالوسائل الاحصائٌة (الوسط بعض  تستخداموأشعب ووحدات، 
 الانحدار) معامل - الارتباط معامل
 النتائج التالٌة:وتوصلت الدراسة الى 
شرت أبٌنما  1% مستوى معنوٌة ) عند721.0رتباط بٌن المتغٌرٌن بنسبة (إوجود علاقة  
رتفاع قوة العلاقة بٌن متغٌر عدالة التعامل والاٌمان بالمنظمة وبلغت إوجود  الىالنتائج منها 
 ).403.0(
 التنظٌمً وبنسب متفاوتة.بعاد الالتزام أبعاد العدالة التنظٌمٌة وأبٌن  وتؤثٌررتباط إوجود  





 :فتمثلت فً الدراسة توصٌاتما أ 
التشجٌع على تبنً بٌئة تنظٌمٌة تنمً مستوى الالتزام التنظٌمً عن طرٌق توفٌر مناخ  
 تنظٌمً تسوده العدالة.
الممارسات الخاطئة المبنٌة على النظرة التقلٌدٌة فً الادارة وفقا مراجعة جمٌع السٌاسات و 
 مفاده تحقٌق العدالة بٌن الجمٌع. لمبدأ
 الدراسات الاجنبٌة: .4.1.4
مٌة وسلوكٌات المواطنة العدالة التنظٌالعلاقة بٌن : بعنوان )0770(namrooM .Rدراسة  .أ 
 .التنظٌمٌة
حساس العاملٌن بالعدالة التنظٌمٌة على سلوكهم الوظٌفً إ أثرمعرفة  هدفت الدراسة الى
مدٌرا من عدة  65تكونت عٌنة الدراسة من  بالولاٌات المتحدة الامرٌكٌة و والتزامهم التنظٌمً
 مإسسات.
 وتوصلت الدراسة الى النتائج التالٌة:
 من عدالة التوزٌع. أكثران عدالة الاجراءات ٌمكن ان تكون مإسرا للالتزام التنظٌمً  
 مٌة والتزامهم التنظٌمً.وجود علاقة ارتباط اٌجابٌة قوٌة بٌن شعور الموظفٌن بالعدالة التنظٌ 
 وجود علاقة ارتباط اٌجابٌة وقوٌة بٌن كل من عدالة التوزٌع وعدالة الاجراءات. 
العدالة كوسٌط للعلاقة بٌن  بعنوان: )1770( ffoheiM  .namrooM  & B. Rدراسة  .ب 
 سالٌب الرقابة وسلوك المواطنة التنظٌمٌة.أ
عاما فً احدى الشركات الكبرى بالولاٌات ) مدٌرا 00) عاملا و (104شملت الدراسة على (
دالة التنظٌمٌة ضمن العلاقة بٌن الى التعرف على دور الع هدفت الدراسةحٌث  ،المتحدة الامرٌكٌة
 سالٌب الرقابة والالتزام التنظٌمً.أ
التنظٌمً  ٌجابٌة قوٌة ومعنوٌة بٌن الالتزامإوجود علاقة وتوصلت الدراسة الى النتائج التالٌة: 
زاء شعوره بعدالة إبٌعً للموظف ن الالتزام التنظٌمً هو رد فعل طأعتبار إوالعدالة التنظٌمٌة، ب
حساسه إالعلاقات بٌنه وبٌن منظمته ومع  ن درجة التزام الموظف، تزداد بحكم جودةأذلك ، التوزٌع
 لب ذلك.ن عقد العمل بٌنه وبٌن المنظمة ٌتطدالة التوزٌع والاجراءات، ولٌس لأبع





 مناقشة الدراسات السابقة: .7
ة، ونلاحظ من خلال لٌها الباحثإجنبٌة التً توصلت والعربٌة والأ الدراسات المحلٌة أبرزهذه 
تها و من خلال علاقأما بشكل منفرد إلدراسات تناولت متغٌرات الدراسة ن معظم اأالعرض السابق 
ن كلا من موضوع أي أالمتغٌرٌن معا،  تناولو من خلال أخرى ببعض المتغٌرات التنظٌمٌة الأ
عة من الدراسات التً تناولته ساسٌا لمجموأن كان محورا ألتزام التنظٌمً سبق الإو  العدالة التنظٌمٌة
ذلك المتغٌر  ما بٌنبٌن مجموعة من المتغٌرات للتحقق من نوعٌة التفاعل  ما بصورة مستقلة أوإ
 .تغٌرات الشخصٌةمن الم خرىأومجموعة التنظٌمً المهم 
ن هذه الدراسات قد تعددت من حٌث أستعرضناها إمن جملة الدراسات السابقة التً  ٌتضح
ختلاف إٌه الدراسة وإلختلاف الهدف الذي تسعى إختلاف فً متغٌرات الدراسة وهذا بلإالتشابه وا
 .لتً تمت فٌهاختلاف البٌئة اإموضوعاتها وكذا 
المحلٌة  وأالعربٌة  منها سوآءااولت متغٌرات الدراسة الدراسات تنن هناك العدٌد من أكما نجد 
 رتبطتإدالة التنظٌمٌة نجد جل الدراسات للدراسات التً تناولت موضوع الع فالنسبة، جنبٌةو الأأ
 سالٌبأبتلك المتغٌرات المتمثلة فً التنظٌمٌة الة بمجموعة من المتغٌرات لتبحث فً علاقة العد
 seiB dna relyT العنف فً مكان العملو ،)1770( namrooM & ffoheiM الرقابة
داء الوظٌفً لخالد ، ومستوى الأ)5004( العطوىداء السٌاقً لعامر علً حسٌن الأ و،)0991(
كدت على وجود علاقة بٌن العدالة أن جمٌع هذه الدراسات أ، حٌث )6004(ٌوسف محمد الزعبً 
 التنظٌمٌة ومختلف المتغٌرات فً مختلف البٌئات.  
لتزام نظٌمً، وهدفت الى تحدٌد مستوى الإلتزام التن هناك دراسات تناولت موضوع الإأكما نجد 
  woahs dna halludbA دراسة التنظٌمً وتناول العلاقة بٌنه وبٌن مختلف المتغٌرات منها
ثر كل من الجنس أي بٌان أً والخصائص الدٌمغرافٌة الشخصٌة التنظٌم الالتزامحول )7770(
وجود الفروق فً  تؤكٌدوالمإهل التعلٌمً و الحالة الاجتماعٌة حٌث تباٌنت نتائج الدراسات فً 
خرى  أبٌنما تناولت دراسات زى للمتغٌرات الشخصٌة السابقة، مستوى الالتزام التنظٌمً والتً تع
   aiciretaP ،)4004( برباخ فً الرضا الوظٌفً لكل من رابح تتمثل المتغٌرات العدٌد من
، وخالد ٌوسف )4004(، مراد نعمونً )3004(،ودراسة ابراهٌم حنونة سامً )4770( & knarf
داء ل القٌم و التغٌٌر التنظٌمً و الأحو )4004(،وباسم عبد الحسٌن  )6004(محمد الزعبً 
هذه الدراسات على وجود علاقات على مستوٌات مختلفة بٌن جمٌع كدت معظم أحٌث  الوظٌفً،
 المتغٌرات السابقة.





العلاقة بٌن العدالة التنظٌمٌة و الالتزام  لإٌجادوهناك دراسات تناولت متغٌرات الدراسة معا 
 العطوىالتنظٌمً و التً هً محور دراستنا، ومن بٌن هذه الدراسات8 دراسة عامر علً حسٌن 
، )4004(، ودراسة نماء جواد العبٌدي )6004(،  ودراسة خالد ٌوسف محمد الزعبً )5004(
 بٌن كل من العدالة التنظٌمٌة و الالتزام التنظٌمً. رتباطإلى وجود علاقة إارت كل الدراسات شأحٌث 
لوصفً التحلٌلً ستخدم المنهج اإغلبها أن أالسابقة مع دراستنا الحالٌة فً  كما تتشابه الدراسات
سالٌب مجموعة من الأ إعتمادلى إ بالإضافةللبحث  كؤداةالاستبٌان  ستخدمألمنهج الدراسة، و
 التباٌن الاحادي، ، تحلٌلtseT-Tختبارإالمعٌاري،  الاحصائٌة منها الوسط الحسابً، الانحراف
، سٌبرمان براون وهذا لتحدٌد العلاقة فً معظم نباخكروالفا  ختبارإبٌرسون، معامل الارتباط 
 هداف الدراسات.أول على النتائج التً تلبً تحقٌق الدراسات كونها تساعد فً الحص
الدراسات منها من  هاتهعتمدت من طرف إختٌار العٌنة التً إختلفت الدراسات فً طرٌقة إو
ة الطبقٌة وهناك من الدراسات من ستخدم العٌنة العشوائٌإدم طرٌقة المسح الشامل وهناك من ستخإ
 .ته على العٌنة العشوائٌة البسٌطةفً دراس عتمدإ
توزٌع  دٌرٌةم لا وهًأ مدٌنةمهم من قطاعات الاع جرٌت على قطأنها أوقد تمٌزت هذه الدراسة 
حاث التً بوعلى ضوء مجموعة الأ القطاعات،ذ تلعب دورا حٌوٌا بٌن مختلف إالكهرباء والغاز 
، لتكون نقطة دٌرٌةلتً تطرقت لهذا الجانب فً الماولى نها من الدراسات الأأقامت بها الباحثة تبٌن 
 خرى مهمة فً هذا القطاع.أنحو دراسات لاحقة تتناول جوانب  نطلاقإ
ذه الدراسات جماع معظم هإعلى نتائج الدراسات السابقة على طلاع كما ٌلاحظ من خلال الإ
ن هذه أم التنظٌمً لدٌهم، ولتزاٌن بالعدالة التنظٌمٌة ومستوى الإبٌن شعور العامل على وجود علاقة
 ًٌات التً تبنتها هذه الدراسات ههم التوصأببعضها البعض، كما كانت  وتتؤثرالمتغٌرات تإثر 
ة التنظٌمٌة من خلال البحث عن ضرورة العمل على زٌادة شعور العاملٌن (الموظفٌن) بالعدال
 لتزام التنظٌمً لدٌهم.دارٌة المناسبة، وذلك للحفاظ على مستوى مقبول من الاسالٌب الإالأ
المباشر فً  التؤثٌرن تصورات العامل لسلوك منظمته له أوضحت بعض هذه الدراسات أكما 
لتزام التنظٌمً وبعض ن هناك علاقة بٌن الإأٌضا أرتباطه الذاتً بها، وبٌنت إلتزامه بمنظمته وإ
لتزام التنظٌمً على الإتؤثٌر همٌة ألى إغلب الدراسات أوالوظٌفٌة وتوصلت المتغٌرات الشخصٌة 
الموظف وصراع الدور الذي ٌعانً منه ورضاه عن  وضوح دورن أ بٌنتالمنظمة، كما الفرد و
 وظٌفته بشكل عام من العوامل القوٌة فً التنبإ بالالتزام التنظٌمً.





لعدالة التنظٌمٌة فً اموضوع لكن ما ٌإخذ على هذه الدراسات هو ندرة الدراسات التً تناولت 
 كادٌمٌة فً مختلف البٌئات المحلٌة والعربٌة.سات الأالدرا
 :وما ٌستفاد من هذه الدراسات
التعرف على الجوانب التً تستحق قتراحات بعض الدراسات وإ توصٌات والاستفادة من  
 البحث.
فً تحدٌد مشكلة الدراسة وصٌاغة  ستعراض الدراسات السابقةإستفادت الدراسة من خلال إ 
النظري وكذلك سوف ٌستفاد من هذه الدراسات فً تفسٌر نتائج الدراسة  الإطار ٌضاأهدافها وأ
 الحالٌة، وكذا توظٌف هذه المتغٌرات فً بناء الاستبٌان وقٌاس متغٌراتها.
ك التنظٌمً، دبٌات السلوأ أحدثتتناول هذه الدراسة فً تحلٌل العلاقة بٌن متغٌرٌن من  
 الالتزام التنظٌمً.العدالة التنظٌمٌة و
تحدٌد داري فً الجانب النظري من خلال توظٌف تلك الدراسات فً الإثراء الفكري ولإا 



























ٌتناول هذا الفصل المحور الأول من الدراسة والمتمثل فً العدالة التنظٌمٌة فهً من 
الموضوعات المهمة فً حقل الإدارة، إذ تعتبر من أهم مكونات الهٌكل التنظٌمً والاجتماعً والنفسً 
قات الاجتماعٌة جتماعً وتجاوزها من قبل المنظمة ٌمثل خرق للقٌم والعلب، فهً قٌمة ولفظ إللمنظمة
على هذا فجوة بٌن أهداف المنظمة وأهداف العاملٌن وبالتالً إتباع العاملٌن لسلوكات  للعاملٌن وٌترتب
ظرٌة المساواة وعلٌه سٌتم عرض مفهوم العدالة التنظٌمٌة والتً تعود فكرتها إلى ن، ضارة بالمنظمة




















 نشأة وتطور العدالة التنظيمية في الفكر الإداري: .1
جتماع منذ زمن طوٌل الى أهمٌة مبادئ العدالة وقٌمها التً وفرها الإسلبم قد تنبه علماء الإل
ذي دفع علماء الإدارة مر الللمنظمات، وتحقٌقا لرضا الأفراد العاملٌن فٌها، الأمتمٌز أساسا للؤداء ال
ختٌارات التوظٌف، والأجور ظواهر المتعلقة بمفهوم العدالة كإهتمامهم على الكثٌر من الالى تركٌز إ
 )17:ص، 8991(العجمي.المتكافئة. 
الأساسٌة للهٌكل الاجتماعً  تكونامال عتبار العدالة التنظٌمٌة من أحدهذا ما أدى بهم الى إ
لى مخاطر ث تعتبر العدالة التنظٌمٌة قٌمة ونمطا إجتماعٌا، ٌإدي غٌابها إوالنفسً للمنظمة، حٌ
لى ممارسات ٌن لعدم توافر العدالة ٌإدي بهم إدراك العاملد معا، إذ أن إجسمٌة تهدد المإسسة والفر
ها، وزٌادة معدل دوران العمل، إضافة الى سلوكٌة سلبٌة، كنقص الولاء للمنظمة، والنٌة فً ترك
سلوكٌات الانتقام الموجهة نحو المإسسة أو قادتها، والعدالة التنظٌمٌة ترتبط بشكل جوهري بقٌم 
على دوافع العاملٌن و جهودهم، الأمر الذي العاملٌن وعلبقاتهم الاجتماعٌة، وهً تإثر بشكل مباشر 
     .)8-6، ص ص:5991(زايد.     وك الإنسانً فً المنظمات.هم نظرٌات السلأدى الى إعتبارها إحدى أ
 لى العدٌد من الأسباب أبرزها:ود الاهتمام بالعدالة التنظٌمٌة إوٌع 
لى التخلً عن السٌاسات التنظٌمٌة الهدامة القائمة على البٌروقراطٌة ومشاعر الظلم الحاجة إ
تتسم بالعدالة التنظٌمٌة والدعم التنظٌمً بما والتهدٌد لدى العاملٌن، وتبنً سٌاسات أخلبقٌة أخرى 
وجود  لىود الاهتمام بالعدالة التنظٌمٌة إجل البعٌد، كما ٌعرارٌة والفعالٌة التنظٌمٌة فً الآٌكفل الاستم
و منع السلوكٌات المعادٌة للمجتمع الصادرة عن الموظفٌن الناتجة أساسا عن تحد فً السعً لتقلٌل أ
 )21، ص:3002(عواد.ة. غٌاب العدالة التنظٌمٌ
 لى سببٌن:تعود أهمٌة العدالة التنظٌمٌة إ)  2002.renkcorB( فً دراسة ءوحسب ما جا
 ن ٌعاملوا به مستقبلب.بالمنظمة للتنبإ بما ٌمكن أإدراك العدالة الحالٌة  فراد ٌستخدمونأن الأ الأول:
بؤنهم جزء من المنظمة، وتوافر العدالة مإشر مقبول بؤنهم  ان ٌشعروأ فراد ٌرٌدونأن الأ والثاني:
 95p 2002.j.renkcorB( (مقبولٌن ومقدرٌن من جانب قٌاداتهم. 
القٌمٌة فً الإدارة  ورغم أن مفهومً العدالة والمساواة ٌعدان من أهم المفاهٌم المكونة للركٌزة
بصورة واسعة  نصبإبالعدالة التنظٌمٌة هتمام الدراسات والأبحاث الغربٌة الخاصة الحكومٌة، فإن إ





دبٌات الإدارة فً العالم على القطاع الخاص، مقابل إهتمام أقل فً القطاع الحكومً، وإذا كانت أ
دبٌات من بحث فً القطاع الحكومً، فإن واقع أ هالغربً لم تعط متغٌر العدالة التنظٌمٌة ما ٌستحق
مما  ،)77، ص: 7991( الفضلي.الإدارة الحكومٌة فً العالم العربً أٌضا لم ٌبتعد كثٌرا عن تلك الحالة 
عتبارها أحد المتغٌرات التً تإثر تؤثٌرا جوهرٌا فً تمام الجدي بالعدالة التنظٌمٌة بإٌحتم ضرورة الاه
ثبتت وجود قد أ ،)64، ص: 7991. (الفضليالسلوك التنظٌمً، خاصة أن العدٌد من الدراسات العربٌة 
ٌة، عدة سلبٌات فً القطاعات الحكومٌة العربٌة ناتجة عن تراجع درجة الإحساس بالعدالة التنظٌم
جازات المرضٌة، وتراجع مستوٌات الالتزام ولعل من أبرز تلك السلبٌات، إرتفاع معدلات الإ
 التنظٌمً.
دبٌات الدراسات السلوكٌة بصورة إختراق أاهٌم ونظرٌات العدالة التنظٌمٌة ستطاعت مفكما إ
بعاد العدالة التنظٌمٌة على أحد أ لموضوع العدالة المناقشات التقليديةسرٌعة ومإثرة، حٌث تركزت 
 والتً، 3691آدمز التً نادى بها  نظرية العدالةلى والتً تعود إعدالة التوزيع،  التنظٌمٌة وهو
خر، مجال عمله، مع معدل مخرجات فرد آ مدخلبته فًلى تفترض أن الفرد ٌقارن معدل مخرجاته إ
لعمل، أو معارفه إلى مدخلبته، فإذا تساوى ٌتخذه المقارن أساسا مرجعٌا للمقارنة مع زملبئه فً ا
نه ٌشعر بعدم العدالة مما ٌولد لدٌه المعدلان فإن الفرد ٌشعر بالعدالة، أما إذا لم ٌتساوى المعدلان، فإ
 )913، ص:0002(محارمة..تخاذ إجراءات تصحٌحٌة لتحقٌق العدالةلى إشعور بالتوتر، ٌدفعه إ
نها " نوع وخصائص عملٌات الشخص مثل العمل، الحالة أ على: آدمز المدخلاتوٌعرف 
، فً حٌن عرف خالاجتماعٌة، التعلٌم، الجهود المبذولة، القابلٌة والمهارة، مدة الخدمة ".... ال
حق خاص بالفرد مثل المكافئات، النقود، الترقٌة الاجتماعٌة، السلطة  ستلبمعلى أنها " إالمخرجات: 
 )651، ص:5002ماهر.(. " وغٌرها
العائد المادي الذي ٌحصل علٌه الفرد مع القٌمة النسبٌة  عندما ٌتساوى العدالة الداخليةوتحدث 
ي الذي ٌحصل علٌه فتتحقق حٌن ٌتساوى العائد الماد العدالة الخارجيةللوظٌفة داخل المإسسة، أما 
 الفرد مع ذلك الذي ٌحصل علٌه العاملون الذٌن ٌقومون بؤعمال مماثلة فً مإسسات أخرى.
 )892، ص:5002العميان.(
 )44، ص:3002(حواس. لنظرٌة العدالة ثلبث خطوات هً:  وٌلبحظ       
 نحو علبقات عادلة فٌما بٌنهم. فرادسعً الأ 





بقدر من الاضطراب وعدم  ننهم عادة ما ٌشعروفإعندما ٌستشعر الأفراد عدم العدالة  
 التوازن.
لى تقلٌل إعادة الوضع إلى حالة العدالة مما ٌإدي إفراد المستشعرون لعدم العدالة ٌحاول الأ 
 حالة الاضطراب.
نتقادات عدٌدة من قبل الباحثٌن الذٌن قاموا بجهود بحثٌة إلا أن النظرٌة السابقة تعرضت لإ
لى هذه النظرٌة، ل العدالة التنظٌمٌة ومن أبرز الإنتقادات التً وجهت إفً مجانظرٌة، أو مٌدانٌة 
سٌر عملٌة العدالة التنظٌمٌة، وإفتراضها بؤن الأفراد  عجزها عن تقدٌم صورة متكاملة وشاملة عن
ر لها تؤثٌر كبٌ دراكهم للعدالة، مهملة بذلك الفروق الفردٌة لاسٌما النفسٌة منها، والتًمتساوون فً إ
 فراد للعدالة التنظٌمٌة.فً مدى إدراك الأ
 العدالة الإجرائيةكثر شمولا للعدالة التنظٌمٌة، فبرز لدٌنا مفهوم لذلك تم تطوٌر نماذج جدٌدة أ
نً لعدالة وٌقصد به التصور الذه ،)5891grebneerg dma regloF(  قتراحإمن 
ذا كانت عدالة التوزٌع تتعلق التً تمس الأفراد، وبمعنى آخر إ تخاذ القراراتإالإجراءات المتبعة فً 
ات تتعلق بعدالة الإجراءات التً ن عدالة الإجراءخرجات التً ٌحصل علٌها الموظف، فإبعدالة الم
وبهذا عدالة التعاملات، ضافه الباحثون تحت مسمى ً تحدٌد تلك المخرجات، وكذلك ما أستخدمت فأ
لمفهوم العدالة التنظٌمٌة وهً : عدالة التوزٌع، عدالة الإجراءات، عدالة بعاد الثلبثة تكونت الأ
 )523، ص:0002(محارمة.التعاملبت.
بشكل مباشر أو غٌر مباشر موضوع العدالة تناولت جمٌع المدارس الإدارٌة ن وعلٌه نجد أ
التنظٌمٌة، كونها رابطة مقدسة بٌن العامل والمإسسة تتوقف علٌها كفاءة وفاعلٌة كل منهما، لأن 
الإدارة أساسها العدل بوصفها نشاطا ٌقوم على التنسٌق بٌن مصالح طرفٌن هما العامل والمإسسة، 
عندما أظهرت أهمٌة بعض القٌم  )2991,llahsraM(وهذا ما أشارت إلٌه دراسة مارشال 
 للمدٌرٌن والمتمثلة فً العدالة والمساواة والصدق فً التعامل مع الآخرٌن.
إلى العدالة التنظٌمٌة على أنها ٌمكن أن تتحقق من خلبل  مدرسة الإدارة العلميةظرت لقد ن     
قة عادلة ووضعهم فً المكان ختٌار السلٌم للعاملٌن وبطرٌٌم طرٌقة وحٌدة ومثلى للعمل، والإتصم
المناسب، وتنظٌم العمل فً المإسسة بٌن الإدارة والعمال، ووضع نظام عادل للحوافز ٌقوم على 
 )61، ص:4002(زايد .ستحقاق والجدارة وإعطاء الأجر الذي ٌتناسب مع حجم الإنتاج. الإ





للذان ٌعنٌان ضرورة فقد كان من مبادئها العدالة والمساواة ا نظرية المبادئ الإداريةأما 
ن ٌعطً تهم بإخلبص وولاء تنظٌمً، وأٌضا أتوفٌرهما بٌن أعضاء المنظمة لٌإدي العاملٌن واجبا
العاملٌن تعوٌضات ومكافآت عادلة لقاء خدماتهم كوسٌلة لتحفٌزهم، تتؤتى من وضع ضوابط محددة 
أن أفضل الطرق للحصول للؤداء، من خلبل العملٌة الإدارٌة من تخطٌط وتنظٌم وتوجٌه ورقابة، و
على الضبط هو أن ٌطبق أنظمة الجزاء والعقاب والأجور والمعاملة على جمٌع العاملٌن بصورة 
 )04، ص:3102(العميان .عادلة. 
أن العدالة التنظٌمٌة تتحقق من خلبل وجود نظام صارم للقواعد  البيروقراطيونبٌنما رأى 
والإجراءات داخل المإسسة لتحدٌد واجبات العاملٌن وحقوقهم، ووضع نظام من العلبقات غٌر 
ووضع نظام  الشخصٌة من أجل الموضوعٌة والنزاهة فً التعامل، بعٌد عن المإثراتالشخصٌة 
 )52، ص:4002(زايد. .ختٌار العاملٌن وترقٌتهمإ
حترام العلبقات إلى العدالة التنظٌمٌة من خلبل إمدرسة العلاقات الإنسانية فً حٌن نظرت 
تخاذ القرارات وأنظمة الشكاوى ووضع أسس لحلها، وكذلك اعٌة بٌن العاملٌن والمشاركة فً إالاجتم
أحدهما على  نٌكو وأن لاأكدت على أهمٌة التركٌز على مصالح العمل لتلتقً مع مصالح المإسسة، 
حساب الآخر، مما ٌجعل العامل ٌشعر بالعدالة والمساواة وعدم الإجحاف فً حقوقه ضمن معادلة 
 )48، ص:3991(علام. .مشتركة
فقد دعت إلى العدالة فً المعاملة وتكافإ الفرص فً العمل والاستخدام  المدرسة السلوكيةأما 
 )81، ص :6002(سيد . والأجور وحقوق العاملٌن بغض النظر عن العرق أو اللون أو الجنس أو الدٌن.
فراد ٌبحثون ما كبٌرا منذ نشؤتها وذلك لأن الأهتماٌتضح لنا مما سبق أن نظرٌة العدالة قد لاقت إ
 والمساواة فً العلبقة الاجتماعٌة التبادلٌة بٌن العامل وصاحب العمل. عن العدالة
ن تجرى الكثٌر من ٌدة لموضوع العدالة التنظٌمٌة، فإنه من الطبٌعً أونظرا للؤهمٌة لمتزا
فراد داخل المنظمات، ولكن واجهت هذه الدراسات بٌق نظرٌات العدالة لفهم سلوك الأالدراسات لتط
ستمرار هذه الدراسات فً الكثٌر من صور السلوك التنظٌمً، إلا أن إحدودا لتفسٌر فً البداٌة نجاحا م
لى ظهور مفهوم العدالة التنظٌمٌة صف دور العدالة فً المنظمات أدى إالسنوات الأخٌرة حول و
هتماما تسارع وتٌرة التغٌرات العالمٌة، إبشكله الحالً، لذا شهد عقد التسعٌنات من القرن العشرٌن 
اتت الموارد البشرٌة التً تعتبر أهم الأصول فً المنظمات أكثر ن بعدا بالعدالة التنظٌمٌة، بعد أامتص
 حتٌاجا الى الشعور بالاكتفاء النفسً والمادي.إ





بوصفه  لتزام التنظٌمًصفها مكونا تفسٌرٌا، مع موضوع الإرتباط العدالة التنظٌمٌة بوإن إ
الفهداوي (تجاهات العاملٌن إزاء منظماتهم. ات المعبرة عن إقبعاد والعلبشعورا وسلوكا، ٌظهر فً الأ
وكذلك مع مفهوم المواطنة التنظٌمٌة التً تدعم وتساند البٌئة النفسٌة ، )30ص:، 4002وقطاونة.
 نجاز النشاطات الأساسٌة لها. نظمة والتً لها الدور الكبٌر فً إوالاجتماعٌة فً الم
الحكومٌة ٌتجلى من خلبل قدرة الإدارة العلٌا فٌها على إن الحكم على مدى نجاح المإسسات 
تحقٌق متطلبات العدالة التنظٌمٌة، ومدى قدرتها على حث العاملٌن على إظهار السلوكٌات المرغوبة، 
 ).40:ص، 4002الفهداوي والقطاونة.(لٌها. منظماتهم التً ٌنتمون إ هوما ٌجسد التزامهم التنظٌمً تجا
 العدالة التنظيمية: مفهوم .2
نظرٌات التبادل وذلك  ستفاد من نظرته لمفهوم العدالة التنظٌمٌة من خلبلالفكر الإداري إ نإ
السلوك الإجتماعً وأشكاله المتحققة عبر تصرفات  حول) 1691هومانز طروحات (عبر توظٌف أ
بالنسبة لى السلوك الذي ٌجدونه مجزٌا ٌن المكافآت بعضهم لبعض وٌمٌلون إفراد، بوصفهم مانحالأ
حول )، 4691وبيتيرملطروحات (لهم، وٌقارنون بٌن قٌمة أفعالهم وما ٌحصلون علٌه فضلب عن أ
التً تتضمنها عملٌات التبادل تؤثٌرات التبادل فً الحٌاة الاجتماعٌة لتشمل تحلٌل العلبقات الإنسانٌة 
 ) 50:ص، 4002والقطاونة. الفهداوي( طار الموقف العادل.فً إ
حدى محددات التنظٌمٌة تعد إن العدالة لعدالة التنظٌمٌة لابد من القول ألى مفهوم ارق إوقبل التط
السلوك التنظٌمً نظرا لعلبقتها المباشرة بمجموعة كبٌرة من المتغٌرات التنظٌمٌة التً تإثر على 
اءة وفاعلٌة وذلك كونها تعكس الطرٌقة نجاح المنظمات وتطورها وقدرتها على تحقٌق أهدافها بكف
التً ٌحكم من خلبلها الفرد على المستوى الوظٌفً والإنسانً الذي ٌعامل به من قبل مدٌره المباشر، 
لى حٌاة كرٌمة وحرة تغنٌه عن الإحساس بالظلم والاضطهاد الناتج إ عحٌث أن الانسان دائما ما ٌتطل
دئ الأخلبقٌة كونها ن العدالة تعد من أهم المبالذا فإ  صادٌة،عن الفروق الاجتماعٌة والوظٌفٌة والاقت
 )61:ص، 0102(البدراني.خرٌن. تصون حقوق الآ
ٌستمد مفهوم العدالة التنظٌمٌة أصوله التارٌخٌة من نظرٌة العدالة التً نادى بها و
العدالة أو ن المحدد الرئٌسً لجهود العامل وأدائه والرضا عنه هو درجة ) الذي رأى أsmadAآدمز(
عدم العدالة التً ٌدركها الفرد فً وظٌفته، فدرجة العدالة تعرف بؤنها نسبة مدخلبت الفرد (مثل: 
مستوى الجهد والعمل) للمخرجات (مثل: الراتب) مقارنة بنسبة مشابهة للآخرٌن، ونظر لهذه المقارنة 
 )461:ص، 0002(ماهر.. سمٌت هذه النظرٌة بنظرٌة المقارنات الاجتماعٌة





عدالة هً واحدة من نظرٌات كثٌرة إشتقت من عملٌات المقارنة الإجتماعٌة، وتشمل ونظرٌة ال
جتماعٌة على تقٌٌم الوضع الخاص فً سٌاق وضع الآخرٌن، وترتكز هذه النظرٌة على المقارنات الإ
 وتعرف نظرٌة العدالة على أنها: مقدمة منطقٌة بسٌطة وهً أن الناس ٌرٌدون أن ٌعاملوا بعدل،
عتقاد الفرد ة فتعرف على أنها إما عدم العدالأ عتقاد الفرد بؤنه ٌعامل معاملة عادلة مقارنة بالآخرٌن،"إ
 )851، ص:9891(عاشور. ."نه لا ٌعامل معاملة عادلة مقارنة بالأخرٌنبؤ
وتتم عملٌة المقارنة الاجتماعٌة من خلبل حساب معدل مخرجات الفرد إلى مدخلبته مع 
إلى مدخلبتهم، وفً حالة التساوي ٌحدث الشعور بالعدالة، وفً هذه الحالة ٌقوم  مخرجات الآخرٌن
حالة التً الفرد بمجموعة من الألفاظ السلوكٌة منها الدافعٌة والحماس للئبقاء على هذا الموقف، وفً ال
ذا كان ة، وفً حالة إٌجابٌخرٌن ٌحصل الشعور بعدم العدالة إكبر من معدل الآٌكون فٌها معدل الفرد أ
قل من معدل الآخرٌن ٌحدث الشعور بعدم العدالة سلبٌة، ونتٌجة لهذا الوضع ٌقوم الفرد معدل الفرد أ
 )51-9،ص ص:7991(خليفة .بمجموعة من الألفاظ السلوكٌة للتخلص من حالة عدم العدالة منها:
 ٌغٌر مدخلبت العمل مثل تخفٌض مستوى الأداء. 
 مثل المطالبة بزٌادة الراتب أو الحوافز.ٌغٌر المخرجات التً ٌحصل علٌها  
 ٌترك العمل. 
 عدم العدالة حالة مإقتة تنتهً فً المستقبل. ٌغٌر جماعة المقارنة مثل: أن ٌقول إن 
  ٌلب له فً العمل ٌقبل عملب أكثر. ٌغٌر مدخلبت أو مخرجات الآخرٌن كؤن ٌجد زم 
 )913، ص:0002.(محارمة
تحقٌق المساواة والنزاهة فً الحقوق  ةنها: "درجبؤكما عرف آخرون العدالة التنظٌمٌة 
لتزامات من قبل المنظمة، وتجسد فكرة العدالة مبدأ تحقٌق الإوالواجبات التً تعبر عن علبقة الفرد ب
الموظفٌن تجاه المنظمة التً ٌعملون فٌها، وتؤكٌد الثقة التنظٌمٌة المطلوبة بٌن الطرفٌن". 
  )941، ص:7002(العطوي.
إلى أن العدالة التنظٌمٌة تتحدد فً ضوء ما ٌدركه العامل من نزاهة  )5991 (زايدأشار و
ستنتج أن مفهوم العدالة التنظٌمٌة هو مفهوم نسبً لمخرجات والإجراءات التنظٌمٌة، وإوموضوعٌة ا
نه إجراء غٌر عادل، قد ٌدركه عامل آخر بؤنه اء الذي ٌدركه أحد العاملٌن على أبمعنى أن الإجر
 )892، ص:5991(زايد.ء عادل وموضوعً بدرجة عالٌة. إجرا
 )47، ص:4002(حسنين.  " هنها إعطاء كل فرد ما ٌستحقما حسنٌن فقد عرفها: " بؤأ





تفاق بٌن الجهود المبذولة والعوائد المتحققة بشكل ٌسهم فً ن هناك من عرفها بؤنها "محصلة الإكما أ
 )46:ص، 3002(حواس.".  لوبة للمنظمةالمطتحقٌق الأهداف 
تعرٌفا للعدالة التنظٌمٌة ٌتماشى  )namtaB & nagrO 1991(أورغان وباتمان لقد أورد و
نسبة العوائد إلى المدخلبت لشخص ما تساوي تلك النسبة  كإدرابؤنها " )smadA(مع تعرٌف 
إدراك "العدالة التنظٌمٌة بؤنها  )grebneerG(جزينبرغ وعرف  الخاصة بالشخص المقارن ".
 ."الأفراد لحالة الإنصاف فً المعاملة التً ٌعاملون بها من قبل المنظمات
نها " التركٌز على مدى إدراك العاملٌن للمعاملة العادلة فً وظائفهم وتؤثٌر ذلك على وعرفت كذلك بؤ
 623 p.0002.malA&kahsI( (العدٌد من المخرجات التنظٌمٌة". 
التنظٌمٌة هو مفهوم نسبً بمعنى أن الإجراء الذي ٌدركه أحد ٌبدو مما سبق أن مفهوم العدالة 
الأشخاص على أنه إجراء غٌر عادل، وأنه مطلب شرعً وصفة محمودة منذ القدم ولجمٌع الناس، 
ختلفت تبعا للؤشخاص الذٌن ي، وبناء علٌه تعددت تعرٌفاتها وإلأنه ٌنظر إلٌها بمنظار قٌمً وعقائد
من زاوٌة دٌنٌة بحتة والفٌلسوف ٌنظر إلٌها من ناحٌة فلسفٌة ورجل عرفوها، فرجل الدٌن ٌعرفها 
 )21، ص:6002(زايد.الإدارة ٌعرفها من منظور إداري وهكذا.
 لفروقوالذي بدوره ٌراعً ا الحساسية للعدالةخر وهو نجد بؤن هذا المفهوم ٌعكس مفهوم آكما 
تلفة بشؤن إدراك العدالة أو عدمها بسبب طرقا مخفراد ٌسلكون الفردٌة والنفسٌة للعاملٌن، أي أن الأ
 لى ثلبث فئات، على النحو التالً:الأفراد أ (مايلز)ختلبف تفضٌلبتهم وطبقا لهذا المفهوم قسم إ
 لى العطاء أكثر مما ٌؤخذون.المإثرون وهم الأفراد الذٌن ٌمٌلون إ الأول:
الة عندهم مع معدل العدالة مع ل العدالمساوون وهم الذٌن ٌشعرون بالعدالة عندما ٌتساوى معد الثانية:
 خرٌن.الآ
ن تكون المعادلة فً صالحهم. بالعدالة إلا فً حالة أ نفراد الذٌن لا ٌشعروالأنانٌون وهم الأ الثالثة:
 )701:ص، 9991(زايد.
نها من المتغٌرات الهامة ذات التؤثٌر المحتمل على كفاءة النظر للعدالة التنظٌمٌة على أ وٌمكن
 )64:ص، 3002حواس.( خر.جانب وعلى أداء المنظمة من جابن آالأداء الوظٌفً للعاملٌن من 
 





 أهمية العدالة التنظيمية: .3
إن مفهوم العدالة التنظٌمٌة من الموضوعات الفاعلة والمهمة فً حقل الإدارة، فهً متغٌر مإثر 
عملٌات الإدارة ووظائفها، وٌمكن النظر إلٌها كؤحد المتغٌرات التنظٌمٌة ذات التؤثٌر الكبٌر على فً 
كفاءة الأداء الوظٌفً للعاملٌن فً المنظمات، وٌمكن إدراك أهمٌة العدالة التنظٌمٌة من خلبل 
 )51:ص، 4002(الفهداوي والقطاونة .: المإشرات التالٌة
قٌقة النظام التوزٌعً للرواتب والأجور فً المنظمة، وذلك من إن العدالة التنظٌمٌة توضح ح 
 خلبل العدالة التوزٌعٌة.
تنعكس العدالة التنظٌمٌة سلوكٌا على حالات الرضا عن الرإساء ونظم القرار، وعلى  
 سلوكٌات المواطنة التنظٌمٌة والالتزام التنظٌمً.
نظٌمٌة والمناخ التنظٌمً السائد فً إن العدالة التنظٌمٌة تسلط الضوء للكشف عن الأجواء الت 
 المنظمة وهنا ٌبرز بعد العدالة فً التعاملبت.
إن العدالة التنظٌمٌة تإدي إلى تحدٌد جودة نظام المتابعة والرقابة والتقٌٌم، والقدرة على تفعٌل  
 أدوار التغذٌة الراجعة، بشكل ٌكفل جودة العملٌات التنظٌمٌة والإنجازات عند أعضاء المنظمة.
إن العدالة التنظٌمٌة تبرز منظومة القٌم الاجتماعٌة والأخلبقٌة والدٌنٌة عند الأفراد، وتحدد  
طرق التفاعل والنضج الأخلبقً لدى أعضاء المنظمة فً كٌفٌة إدراكهم وتصوراتهم للعدالة الشائعة 
 فً المنظمة.
دالة التنظٌمٌة وذلك على كما أثبتت دراسات العدالة التنظٌمٌة خطورة غٌاب أي بعد من أبعاد الع
 )507 : p ,5891 ,grebneerG dna regloF( النحو التالً:
 نخفاض مدركات العاملٌن لهذا البعدتوصلت الدراسات إلى أن إ بالنسبة لبعد العدالة التوزيعية:
 مستوى الأداء الوظٌفً. ضنخفاٌمكن أن ٌسبب نتائج سلبٌة مثل: إ
توصلت الدراسات إلى أن عملٌات صنع القرارات غٌر العادلة بالنسبة لبعد العدالة الإجرائية: 
ً للمنظمة ونقص الرضا الوظٌفً، نخفاض التقٌٌم الكلالعدٌد من النتائج السلبٌة مثل: إترتبط ب
 نخفاض الأداء الوظٌفً وضعف المواطنة التنظٌمٌة. وإنخفاض مستوى الالتزام التنظٌمً وإ
   
فقد أشارت الدراسات أن عدم مراعاة الحساسٌة الشخصٌة  أما بالنسبة لبعد عدالة التعامل:
(المكون الأول لعدالة التعامل) ٌترتب علٌه نشؤة الصراعات التنظٌمٌة، وزٌادة الاتجاهات السلبٌة نحو 
 المنظمة والعمل.





ووفقا لنظرٌة العدالة فإن الفرد ٌقارن ما ٌقدمه من مساهمات وما ٌحصل علٌه من نواتج مع فرد 
، كما ٌرى د مرجعٌٌن وبناء على ذلك ٌتحدد إدراك الفرد للعدالة أو لعدم العدالة التوزٌعٌةأو أفرا
ختلبفا بٌن الأفراد فً مدى حساسٌتهم للعدالة أو لمدى توازن معادلة العوائد بعض الباحثٌن أن هناك إ
   عدالة.والمساهمات، حٌث ٌرى أنه ٌمكن تقسٌم الأفراد إلى ثلبث مجموعات طبقا لحساسٌتهم لل
 )721، ص:3002(عطية. 
 أبعاد العدالة التنظيمية:.4
عتبارها تتضمن ثلبثة أبعاد رئٌسٌة هً العدالة التنظٌمٌة بإ تناول العدٌد من الباحثٌن موضوع
 العدالة التوزٌعٌة، العدالة الإجرائٌة والعدالة التفاعلٌة، وفٌما ٌلً توضٌح لهذه الأبعاد:
 العدالة التوزيعية: .4.1
''بؤنها عدالة المخرجات التً ٌحصل علٌها  :)1991 namrooM( مورمانعرفها 
فقد عرفها: '' بؤنه عدالة توزٌع المصادر والفرص التنظٌمٌة، حٌث  )7991(خليفة الموظف''، أما 
 eeL(وزٌعٌة قائمة على مبدأ المساواة، كما عرفها ٌنزع الأفراد إلى تقٌٌم نتائج أعمالهم وفقا لقاعدة ت
دراك الموظفٌن لعدالة المخرجات المستلمة فهم ٌقٌمون الحالة النهائٌة ز على إنها ترك"بؤ )0002
و المخرجات التً ٌحصل التوزٌعٌة تتعلق بالنتائج أالعدالة  نأي أ لعملٌة توزٌع الموارد فً المنظمة".
 ٌلً: علٌها الفرد من وظٌفته وتتضمن العدالة التوزٌعٌة ما
علٌه الفرد من  لهٌكل التوزٌعات وٌعبر عن حجم ومضمون ما ٌحصٌمثل جانب مادي:  *
 مكافئات.
وٌعبر عن المعاملة الشخصٌة للفرد الذي ٌحصل على المكافئات وذلك من  جتماعي:جانب إ *
 قبل متخذي القرارات.
 هذا النوع من العدالة إلى ثلبثة أنواع:  )3002,nnampooK( كويمانوقد صنف 
 )623p,0002 . madA& kahsI(
وٌقوم على قاعدة توزٌع العوائد وفقا لمستوى المساهمة، فالعامل الذي ٌعمل  نصاف:الإ .أ 
ل وفً حالة التساوي بٌنهما فً الأجر، من ٌعمل بالدوام الكام عبالدوام الجزئً لا ٌتساوى فً الأجر م
 نصاف.فإن ذلك ٌعد خرقا لقاعدة الإ





ٌركز هذا النوع على مبدأ توزٌع العوائد بغض النظر عن الجنس واللون والعرق  المساواة: .ب 
 وأن ٌؤخذ الجمٌع فرصا متساوٌة والتوزٌع ٌكون على أساس المعرفة والمهارة والإنتاجٌة.
لؤفراد ٌعتمد هذا النوع فً توزٌع العوائد على مبدأ صاحب الحاجة الأولى أي تقدم لالحاجة:  .ج 
خرٌن، فالأم التً لدٌها طفلبن أو أكثر تستحق زٌادة عن الأم التً لها على الآذوي الحاجة الملحة 
 ).68، ص: 7002(عبد الجبار، القحطاني.  طفل واحد شرٌطة أن تتساوى جمٌع الظروف الأخرى.
ردٌة (الجنس، ن كل الناس وبغض النظر عن خصائصهم الفهذه القاعدة أ ًوتعن النوعية: .د 
تعمل المنظمة على  ابفرص الحصول على المكافئات مثلب: عندم اوواٌتسن العرق، الدٌن) ٌجب أ
ن تشمل هذه الخدمات كل الموظفٌن داخل المنظمة ولٌس ٌم الخدمات الصحٌة لموظفٌها ٌجب أتقد
ن هناك وإذ حصل البعض على ذلك والبعض الآخر لا فإنهم سٌشعرون بؤفقط الذٌن ٌعملون بجد 
 تجاوزات على قاعدة النوعٌة.
  العدالة الإجرائية: .4.2
ستخدمت فً تحدٌد تلك العاملٌن بعدالة الإجراءات التً أوهً عبارة عن مدى إحساس 
عبارة هً إلى أن العدالة الإجرائٌة  )7991(خليفة وقد أشار  )،1991 namrooM( المخرجات
القرارات التً تمس الأفراد، وإذا كانت العدالة  تخاذنً لعدالة الإجراءات المتبعة فً إعن التصور الذه
ٌة تتعلق بعدالة التوزٌعٌة تتعلق بعدالة المخرجات التً ٌحصل علٌها الموظف فإن العدالة الإجرائ
إلى نوعٌن من العدالة  (كوبمان)ستخدمت فً تحدٌد تلك المخرجات، وقد أشار الإجراءات التً أ
 )11، ص: 7991(خليفة. الإجرائٌة:
تخاذ ة واضحة للئجراءات المستخدمة فً إوهً تستخدم قاعدة منهجٌ الة المنتظمة:العد .أ 
 القرارات التوزٌعٌة وحسب القواعد الأساسٌة للعدالة الإجرائٌة.
لتحقٌق العدالة الإجرائٌة، وتتضمن توفٌر  جتماعٌةوهً وسٌلة إ العدالة المعلوماتية: .ب 
معلومات واضحة للعاملٌن المستفٌدٌن من المخرجات حول القرار المتخذ فً إجراءات التوزٌع، 
 بمعنى تبرٌر إجراءات القرار.
، 3002(حواس. مجموعة من القواعد الأساسٌة المكونة للعدالة الإجرائٌة منها:  (مورمان)وقد ذكر 
   )94ص:
عتراض على القرارات وتعدٌلها إذا ظهر ما ٌبرر وهً وجود فرص للئ ستئناف:لإقاعدة ا 
 ذلك، أي أن تتوفر آلٌة لتصحٌح القرارات الخاطئة.





خلبقٌة السائدة، بمعنى أن ٌتم أي أن ٌتم توزٌع المصادر وفقا للمعاٌٌر الأ القاعدة الأخلاقية: 
 تخاذ القرارات.الإلتزام بالمعاٌٌر الأخلبقٌة عند إ
وجهات نظر أصحاب العلبقة،  تخاذ القراراتبمعنى ٌجب أن تتصف عملٌة إ قاعدة التمثيل: 
 عتبار جمٌع آراء الجماعات المتؤثرة بالقرار.خذ فً الإوأن تإ
تخاذ القرار، أي أن ضوعٌة وعدم تؤثر الذات بإجراءات إتعنً المو قاعدة عدم الانحياز: 
 تكون الإجراءات خالٌة من التحٌز.
 موضوعٌة. وتركز على مصادر معلومات دقٌقة، صحٌحة وسلٌمة و لدقة:قاعدة ا 
 محددات عدالة الإجراءات: 
طا مباشرا بالإجراءات التً تم رتبامجموعة من المحددات التً ترتبط إ )6002(زايد. حدد
  :ًعتماد علٌها لتحدٌد المخرجات التً ٌحصل علٌها والتً تتضمن ما ٌلالإ
 )07-96ص: ص، 6002(زايد.
 لى تحقٌق هدف مشترك ومحدد وواضح.المنظمة كلها ٌجب أن تهدف إ وحدة الهدف: .أ 
اللوائح بشكل عادي، وٌإدي عدم ن تطبق علٌهم نفس القوانٌن وكل العاملٌن لابد أالمساواة:  .ب 
 لى تنامً شعور العاملٌن بعدم العدالة التنظٌمٌة.الإلتزام بهذا المبدأ إ
لضمان طاعة  صدار الأوامر وممارسة الضغوطالسلطة هً حق إالسلطة والمسؤولية:  .ج 
حب العاملٌن وترتبط السلطة بالمسإولٌة والمسإولٌة هً تحمل نتائج القرارات التً ٌتخذها صا
 ن ٌتحمل المسإولٌة.السلطة (المحاسبة) وبالتالً فإن من ٌحصل على سلطة ما لابد أ
ختصاصه، وغالبا ما سب إن مستوٌات إدارٌة مختلفة كل حتوزع السلطة بٌتسلسل السلطة:  .د 
 لى الأسفل.السلطة من الأعلى إ قتتدف
حتفاظ بالعاملٌن المتمٌزٌن المنظمة على الإن تعمل أ بٌج حتفاظ بالكفاءات الإدارية:الإ .ه 
 وتظهر أهمٌة خاصة لهذا المحدد.
 فراد.تركٌز سلطة إتخاذ القرار فً ٌد شخص أو مجموعة من الأالمركزية:  .و 
 التعاملات: (التفاعلية) عدالة .4.3
وهً مدى إحساس العاملٌن بعدالة المعاملة التً ٌحصل علٌها العامل عندما تطبق علٌه بعض 
الإجراءات الرسمٌة أو معرفته أسباب تطبٌق تلك الإجراءات، وهذا ٌعنً أهمٌة أسلوب التعامل مع 
 )213 p.1002 . treboR( .الموظفٌن عند تطبٌق الإجراءات والأنظمة والقوانٌن





أن إدراك العاملٌن للعدالة التفاعلٌة ٌعتمد على أربعة عوامل  )geem dna seiB(وقد ذكر 
 هً:
 مدى وجود مبررات واضحة للقرارات المتخذة. 
 مدى إخلبص المسإول وصراحته فً تعامله مع العاملٌن. 
 حترام المسإول للعاملٌن.مدى إ 
 العاملٌن.مدى التزام المسإول بآداب التعامل مع  
لى دمج لما خلص له بعض الباحثٌن إ )0102(البدرانيوفً ضوء المحددات السابقة أشار 
 المحددات الأربعة ضمن بعدٌن للعدالة هما:
العاملٌن  مدى مراعاة ممثلً التنظٌم لمشاعر الحساسيةالحساسٌة والتفسٌر، حٌث تعكس 
العاملٌن بالمعلومات الكافٌة والدقٌقة  دٌعكس مدى تزوٌ نهفإ التفسيرما والحفاظ على كرامتهم، أ
 )53:ص، 0102البدراني.(. والهامة والتً تساعد فً تفسٌر وتبرٌر الممارسات الإدارٌة
 ٌلً: وتبرز أهمٌة عدالة التعاملبت فٌما
على دمه المنظمة بشؤن قراراتها ٌإدي إلى إدراكات أو المنطقً الذي تقإن التبرٌر المقبول أ 
 ٌة مبررات. ملٌن وذلك بالمقارنة بعدم تقدٌم أالعاللعدالة من جانب 
أهمٌة الترابط الوثٌق بٌن عدالة التوزٌع وعدالة الإجراءات وعدالة التعاملبت، فهً لٌست  
ا دون الحدٌث عن منفصلة تماما، بل مترابطة وتإثر فً بعضها البعض ولذا فان الحدٌث عن أي منه
 مر غٌر ممكن من الناحٌة العلمٌة.  الأنواع الأخرى أ
وٌبدو أن هناك ترابطا وثٌقا بٌن العدالة التوزٌعٌة والعدالة الإجرائٌة والعدالة التعاملٌة، فقد أكد 
، بالعدالة ٌإثر فً مستوى التزامه ذلك عندما أشار إلى أن شعور الموظف) 0102(البدراني 
والعدالة التوزٌعٌة فضلب عن العدالة التعاملبت ٌكون مستوى فالموظف الذي ٌشعر بالعدالة الإجرائٌة 
ولائه مرتفعا مقارنة بالموظف الذي ٌشعر عكس ذلك، ولذلك فإن هذه الأنواع الثلبثة من العدالة قد 
 )53، ص: 0102(البدراني. .تإثر فً إحساس العاملٌن بالعدالة التنظٌمٌة
ن على وجود ثلبثة أبعاد للعدالة التنظٌمٌة وهً: إجماعا من قبل الباحثٌ ٌتضح مما تقدم أن هناك
العدالة التوزٌعٌة والعدالة الإجرائٌة والعدالة التفاعلٌة، وهً مترابطة بمعنى لا ٌجوز أن تكون عملٌة 
التوزٌع عادلة بدون أن تكون إجراءات وأسس التوزٌع والتطبٌق غٌر عادلة، ولها تؤثٌر مباشر فً 
كل عامل والمإسسة، وتؤثٌرها ٌنعكس إٌجابا أو سلبا على العاملٌن على شالأداء على مستوى كل من ال





لاء رتباطها ببعض المتغٌرات المهمة مثل الرضا الوظٌفً والوالرضا الوظٌفً، ومن هنا ٌبدو إ
 )08:ص، 2102العبيدي. ( .والالتزام التنظٌمً والأداء
 نماذج العدالة التنظيمية: .4
هناك نموذجان ٌشرحان التؤثٌرات الجوهرٌة لأبعاد العدالة التنظٌمٌة فً ردود فعل العاملٌن 
 داخل المنظمة هما:
 النموذج ثنائي العوامل: .5.1
أن لكل   )1991 reglof dma yksnvonok((كونوفسكي وفولجر) قترحت دراسة حٌث إ
دراسات القانونٌة، وذلك من خلبل على ال عتماداعدالة التنظٌمٌة تؤثٌرات مختلفة إبعد من أبعاد ال
كبر مع التقٌٌمات الأكثر عمومٌة، مثل تقٌٌم مدى عدالة النظام  إرتباط العدالة الإجرائٌة بدرجة أ
كبر بالتقٌٌمات على المستوى الشخصً، ً، فً حٌن أن العدالة التوزٌعٌة إرتبطت بدرجة أالقضائ
 .ً القضاٌا الخاصةمثل: رضا المحكوم علٌهم عن أحكام القضاة ف
  312 ,p,1991 reglof &yksnvonok( )
  النموذج الإضافي: .5.2
هذا النموذج إمكانٌة تؤثٌر كل بعد من أبعاد العدالة التنظٌمٌة فً التقٌٌمات على  ٌفترض و
المستوى الشخصً والمستوى التنظٌمً وقد أكدت بعض الدراسات أن هذا النموذج هو الأكثر ملبئمة 
 )01، ص: 7002(العطوي. لقضاٌا العدالة فً المنظمات. 
 نظريات العدالة التنظيمية: .6
التحلٌل  العدالة التنظٌمٌة ضمن النظرٌات المعرفٌة فً الدافعٌة، وتتضمنتقع نظرٌات 
ختٌار ٌد الأهداف والنتائج المرغوبة، بالإضافة إلى إختٌار فً تحدوالمفاضلة والتقٌٌم والإستنتاج والإ
 الطرق والوسائل التً تحقق ذلك، ومن أهم هذه النظرٌات:
 smadA دمز:العدالة لآ نظرية .6.1
وقد أطلق على هذه ستيسي آدمز سم لنظرٌة فً أساسها وتجرٌبها بإرتبط تطوٌر هذه القد إ
جتماعٌة ونظرٌة التبادل أو المبادلة ونظرٌة مٌات من بٌنها نظرٌة المقارنة الإالنظرٌة عدة مس
فتراض أن الفرد ٌكون مدفوعا فً سلوكه إلى تحقٌق العدالة، وتقوم هذه النظرٌة على إالمساواة أو 





عور بالعدالة، وهو شعور وجدانً عقلً ٌتم التوصل إلٌه من خلبل مجموعة العملٌات العقلٌة الش
 )72، ص: 5002(المعايطة. والتمثٌل الذهنً للمشاعر الدالة على العدالة من عدمها. 
وٌدور جوهر نظرٌة العدالة حول العلبقة بٌن الرضا الوظٌفً للعامل والعدالة، وتفترض أن 
العامل بعدالة ما ٌحصل علٌه من مكافآت وحوافز من عمله تحدد بدرجة كبٌرة شعوره درجة شعور 
عتقاده بؤنه مستوى رضا العامل ٌتحدد بمستوى إ نإثر فً مستوى أدائه وإنتاجٌته، وإبالرضا مما ٌ
ل ٌعامل بعدالة بالمقارنة مع الآخرٌن، وتستند هذه النظرٌة إلى أن العامل ٌقٌس درجة العدالة من خلب
ت) التً ٌحصل علٌها مقارنته النسبٌة للجهود التً ٌبذلها (المدخلبت) فً عمله إلى العوائد (المخرجا
ة لأمثاله العاملٌن فً الوظائف الشبٌهة وفً الظروف نفسها، فإذا كانت نتٌجة المقارنة مع تلك النسب
ن العكس فإن النتٌجة هً عادلة وتساوت النسبتان تكون النتٌجة هً شعور العامل بالرضا، أما إذا كا
  )224.p.5691.smadA(.شعور العامل بعدم الرضا عن عمله
 تً:إلٌها أوردها كشرود على النحو الآستندت وللنظرٌة عدة إفتراضات إ
 ٌتصارع الأفراد من أجل المحافظة على حالة وضعٌة عادلة (أي متساوٌة مع الآخرٌن). 
ٌدرك العامل حالة غٌر عادلة فإن تلك الحالة تخلق فٌه توترا، وهذا ٌدفع العامل إلى  عندما 
 العمل للتخفٌض من حالة القلق والتوتر وعدم الارتٌاح.
 كلما زاد مستوى إدراك عدم العدالة زاد الدافع للعمل على تخفٌض حالة التوتر. 
ى راتب أقل من زملبئهم أكثر من ٌنبغً أن ٌدرك العمال حالة عدم العدالة مثل: حصولهم عل 
 إدراكهم للحالات العادلة مثل حصولهم على راتب أعلى من زملبئهم فً العمل.
 وطبقا لهذه النظرٌة فإن حالة العدالة تكون من خلبل المعادلة التالٌة:    
نتائج العامل أو أرباحه على إسهاماته أو مدخلبته تساوي نتائج الآخر أو أرباحه على  
 ته أو مدخلبته.إسهاما
 )smadA(سماها مقارنة العامل لنفسه مع الآخرٌن أإن حالة عدم التساوي الناتجة عن عملٌة  
الشعور بعدم العدالة وعرفها بؤنها شعور الفرد بالغبن حال إدراك أن نسبة مدخلبته على مخرجات 
 ن إلى مخرجاتهم.العمل تتعارض نفسٌا فً علبقاتها مع ما ٌدركه الفرد عن نسبة مدخلبت الآخرٌ
 )711، ص:4002(رسمي. 
  slwaRنظرية العدالة لرولس:  .6.2
فً كتابه '' نظرٌة فً  3963عام  جون رولسأن النظرٌة التً وضعها  )3002(إمام لقد ذكر 
عتمدت على تصورٌن لحالة الطبٌعة الأولى ولمسؤلة العقد الاجتماعً، وتقوم على تصور العدالة'' إ





لحالة الطبٌعة الأولى، حٌث ٌلتقً الناس على حالة مساواة شبه كاملة بغض النظر عن  فتراضًإ
الفوارق الاجتماعٌة نتٌجة للوضع الاقتصادي أو الاجتماعً أو السٌاسً الذي ٌولد فٌه الشخص، وفً 
الجانب الثانً ٌفترض رولس أن هإلاء الناس ٌجتمعون وٌتفقون على المبادئ القائلة بؤن الأشخاص 
الأحرار العاقلٌن الراشدٌن الذٌن ٌسعون إلى تعزٌز مصالحهم ٌقبلون بموقف مبدئً من العدالة، وفً 
كل لهم ختٌار، وتشن المبادئ التً ٌقبلونها بحرٌة وإهذا الوضع ٌتفق هإلاء الأفراد على جملة م
الذي ٌقوم على  مع المدنً العادللتقاءهم وتعاونهم ممكن فً تكوٌن المجتقوانٌن منصفة والتً تجعل إ
قتسام المهام قد والتعاون، وكذلك ٌساعدهم على إقتسام الخٌرات والمنافع التً ٌجنونها من جراء التعاإ
والواجبات، وهنا سمى رولس العدالة التً تتحقق من الإجماع على هذه الأسس والمبادئ إنصافا أو 
عٌة والاجتماعٌة فً تلك الحالة العدالة هً الإنصاف، وٌعنً الإنصاف إسقاط جمٌع الفوارق الطبٌ
 )55، ص: 3002(إمام. الافتراضٌة الأولى. 
 relwaL& retoPنظرية العدالة لبوتر ولولر:  .6.3
حٌث تضٌف هذه النظرٌة  )moorvلفروم( بتطوٌر نظرٌة التوقع ) 8691بوتر ولولر (قام 
إلى نموذج فروم متغٌرا جدٌدا هو رضا العامل عن عمله، وٌتحدد رضا العامل بمبدأ تقارب العوائد 
(النتائج) المتحققة فعلٌا للعامل مع الفوائد (النتائج) التً ٌعتقد العامل بؤنه ٌستحقها، فإذا ما كانت 
فإنه زٌد على العوائد التً ٌعتقد العامل بؤنها عادلة، العوائد الفعلٌة لقاء الأداء والانجاز تعادل أو ت
ذا قلت هذه العوائد عما ٌعتقد الفرد بؤنه ٌتحقق الرضا وسٌندفع الفرد إلى تكرار الجهد والنشاط، أما إ
ٌستحقه فٌصبح هناك حالة عدم الرضا وتنخفض الدافعٌة للبستمرار فً الجهد، والعوائد قد تكون 
ذه الحالة ٌتم لرضا والقناعة، وقد تكون خارجٌة مثل الأجر أو الراتب وفً هداخلٌة مثل: الإحساس با
ت وتقٌٌمها من حٌث درجة عدالتها وإنصافها من وجهة نظر البعد الذاتً لفهم الفرد النظر إلى المكافآ
 )561، ص:5002(العميان. وتوقعاته. 
كٌد فٌها على أن الجهد الذي وهذه النظرٌة عبارة عن نموذج موسع لنظرٌة فروم للتوقع، تم التؤ
حتمالٌة تحقق اها فً المكافآت المتوقعة، وعلى إٌبذله الفرد فً العمل ٌعتمد على القٌمة التً ٌر
المكافآت ووقوعها فً حالة بذل الجهد، وهذا ٌتطلب أن ٌمتلك الفرد القدرات والخصال الفردٌة للقٌام 
ه كً ٌشكل دعما لجهده لتحقٌق النتائج التً ٌصبو بهذا الجهد وأن ٌكون لدٌه إدراك دقٌق لأبعاد دور
 )501، ص:7991(حريم. إلٌها.
 
 





 noskeirderFنظرية العدالة الاجتماعية لفردركسون:  .6.4
من خلفٌات الواقع الاجتماعً السائد فً الولاٌات المتحدة  نطلقتمن مبادئ هذه النظرٌة أنها إ
الأمرٌكٌة خلبل فترة الستٌنات، والذي كان ٌعانً من غٌاب العدالة والمساواة فً العلبقات القائمة بٌن 
الأفراد والمإسسات الإدارٌة، وأدت هذه الحالة إلى وجود خلل فً الأوضاع الاجتماعٌة والإدارٌة، 
أن هذه الظروف الاجتماعٌة أسفرت عن قٌام ما ٌسمى بالحركة ) noskeirderF(وقد أشار 
الجدٌدة للعدالة الاجتماعٌة والتً تضمنت التؤكٌد على تلبٌة حقوق الأقلٌات فً المجتمع وتوفٌر فرص 
العمل لجمٌع الناس وفتح أبواب الوظائف العامة أمام الجمٌع على أساس المساواة دون تمٌٌز فً 
ق، وجعل العوائد بقدر الجهد المقدم، ومن هذه الخلفٌات الأساسٌة لمبررات إحلبل الأجور والحقو
نظرٌته فً العدالة بوصفها مرتكزا مهما فً حقل  (فردركسون)العدالة فً المنظمات العامة قدم 
دالة الإدارة بدٌلب عن الأبعاد الاقتصادٌة التً كانت تمثل المدخل التقلٌدي فً الإدارة، تحقٌقا لمبدأ الع
الافتراضات التالٌة لنظرٌته:  (فردركسون)فً النواحً الإدارٌة والقانونٌة والاجتماعٌة، وقد وضع 
 )03، ص: 5002(المعايطة.
من خلبل تمثٌل وظائف الإدارة العامة لجمٌع فئات المجتمع، وإتاحة  التمثيل البيروقراطي: .أ 
الفرصة للجماعات والفئات الاجتماعٌة للتعبٌر عن الحاجات والمطالب عبر القنوات الإدارٌة فً 
 المإسسات العامة.
لضمان إحٌاء المواطنة السلٌمة عبر عملٌة التدرٌب الإداري  حرية التعبير في الصحافة: .ب 
ولدعم الدٌمقراطٌة فً مواقع العمل، مما ٌدعم التحلً بقٌم الفلسفة الأخلبقٌة للمجتمع والإٌمان 
 بالحقوق والواجبات والالتزامات القانونٌة.
صلبح الإداري والنهوض بمسإولٌات الإ قيام الأجهزة الإدارية بمعالجة حالات عدم العدالة .ج 
 من خلبل إعادة توزٌع المنافع والخدمات.
 العدالة إلى: (فردركسون)وفً ضوء هذه النظرٌة ٌصنف 
حترام الذات ٌم الحرٌة والدٌمقراطٌة من خلبل إبوصفها الأساس لمفاهالعدالة الفردية:  
 الإنسانٌة.
 ف على أساس الكفاءة.فً الفرص الوظٌفٌة لكافة فئات المجتمع وفتح الوظائ العدالة الفئوية: 
بٌن الجماعات العرقٌة المكونة للمجتمع من المعاملة العادلة فً الوظائف  العدالة الطبقية: 
 ها من المنافع.ٌروالتعلٌم وغ
 





وذلك بتساوي الأجور فً القطاعٌن العام والخاص، وأن تكون الأجور  العدالة القطاعية: 
 .على أساس الجهود المبذولة لا على أساس القطاع
 مقومات العدالة التنظيمية: .7
تستند العدالة التنظٌمٌة إلى جملة من المقومات الأساسٌة والهامة، تقوم على مسلمة أساسٌة وهً 
العامل بؤنه ٌعامل  عتقادل على معاملة عادلة، وتركز على إرغبة العاملٌن فً المنظمات بالحصو
ٌقة معاملة عادلة مقارنة مع الآخرٌن، وعلٌه فإن مقومات وأسس العدالة التنظٌمٌة تعتمد على حق
ستنادا إلى مقتضٌات الدافعٌة والتحفٌز فً السلوك التنظٌمً والإداري، المقارنات التً ٌمكن بناإها إ
ة التنظٌمٌة فً منظماتهم بحسب الصٌغة بحٌث أن هذه المقومات تصب فً كٌفٌة إدراك العاملٌن للعدال









 .التنظيمية دراكات العدالة): بناء إ10شكل رقم(




مدخلاته إلى المنظمة والنواتج التي  تقٌٌم الفرد لموقفه الشخصً على أساس
 يحصل عليها
تقييم المقارنات الاجتماعية للآخرين على أساس مدخلاتهم إلى المنظمة ونواتجهم 
  المنظمةمن 
مقارنة الفرد لنفسه مع الآخرين على أساس المعدلات النسبية للمدخلات 
 والمخرجات
 ممارسة الشعور بالعدالة أو عدم العدالة





أنماط السلوك التنظٌمً  )niffirG dna namrooM مورمان وجريفن (وقد أوضح 
لها، وذلك من  لأعضاء المنظمة من منظور العدالة التنظٌمٌة وترسٌخ مقوماتها، والدافعٌة المدعمة
 خلبل الشكل التالً:
 
  
         
 





 دافعٌة للتخلص من حالات                                     ستقرار فً للبدافعٌة           
 عدم العدالة.     .                                          ًالسلوك التنظٌم            
 العدالة.): أنماط السلوك التنظيمي من منظور 20شكل رقم (
 )534، ص: 8002البشاشة.(المصدر: مجلة 
 وفً ضوء هذه الادراكات حٌال العدالة التنظٌمٌة، تتحقق مقومات العدالة التنظٌمٌة من خلبل 
 السلوكٌات الآتٌة:
كل فرد فً المنظمة ٌحتاج إلى معرفة وفهم أساس أو معٌار الحصول على المكافآت فلببد  
 على النوعٌة أم الكمٌة. ٌعرف هل ٌحصل على المكافآت بناء للفرد أن
ٌنمً الأفراد وجهات نظر متعددة فٌما ٌتعلق بمكافآتهم، فهم ٌدركون نوعٌات مختلفة من  
 المكافآت بعضها مادي وبعضها الآخر معنوي.
ر على إدراكهم للواقع، سواء بالشعور بالعدالة أو عدم الشعو ٌبنً الأفراد تصرفاتهم بناء 





 الشعور بالعدالة الشعور بعدم العدالة
 المقارنة






ٌم التنظٌمٌة الحدٌثة والتً تعتبر من المفاهم العدالة التنظٌمٌة، تناول هذا الفصل النظري مفهو
ٌجابٌة على أداء المنظمة، فهً تعكس الطرٌقة التً اما بحثٌا كبٌرا نظرا لأثارها الإهتمالتً لاقت إ
على  ي ٌستخدمه الرإساء فً التعامل مع المرإوسٌٌنالأسلوب الذ ٌحكم من خلبلها الفرد على عدالة
المستوٌٌن الوظٌفً والإنسانً، وهذا لزٌادة فعالٌة المنظمة وكفاءتها، كما تناولنا أبعادها وأهمٌتها وكذا 
 أهم النظرٌات التً تناولت مفهوم العدالة التنظٌمٌة فً الفكر الإداري.
ٌة تعود علٌها ٌجابدالة والمساواة سٌحقق لها نتائج إالمإسسات بمبدأ الع هتمامإوكما رأٌنا فإن 
نخفاض معدلات الغٌاب ودوران ت الأداء والرضا عن العمل وكذا إرتفاع معدلابالفائدة من خلبل إ












ٌعد الالتزام عامة من الظواهر المهمة فً حٌاة البشرٌة بشكل عام، وفً المنظمات بشكل 
لى دراسة السلوك الإنسانً فً المنظمات بغرض تحفٌزه ص، ونتٌجة لذلك فقد برزت الحاجة إخا
جراء الكثٌر من الأبحاث المٌدانٌة التزامه، مما أدى إلى ظهور العدٌد من النظرٌات وإوزٌادة 
 . لى تحدٌد العوامل المإثرة فٌهالأخٌرة، والتً هدفت فً معظمها إ والتطبٌقٌة فً الفترة
ونظرا لتعدد الأدبٌات فً النظر إلى الالتزام التنظٌمً من زواٌا مختلفة، وفضلا عن كونه من 
المعقدة للسلوك التنظٌمً فقد رأت الباحثة أن تقوم باستعراض مستفٌض حول مفهوم الالتزام الأوجه 
وذلك التنظٌمً، بؤبعاده، والعوامل المإثرة به، والمتغٌرات ذات العلاقة به، بالإضافة الى طرق قٌاسه 


















  :الالتزام التنظٌمً وعلاقته ببعض المفاهٌم المشابهة مفهوم .1 
 4الالتزام التنظٌمً مفهوم .1.1
ضمن أبرز المتغٌرات السلوكٌة التنظٌمٌة التً تناولتها الدراسات  لتزامٌصنف موضوع الإ
والأبحاث الغربٌة نتٌجة تطور الفكر الإداري فً النصف الأول من القرن العشرٌن، وظهور مدرسة 
رتباطا وثٌقا بمدرسة السلوك الإنسانً. عد الحرب العالمٌة الثانٌة التً إرتبطت إالعلوم السلوكٌة ب
علمٌة لدراسة السلوك الإنسانً، ال هتمت أساسا بما وصفته بالطرٌقةوإ، )244ص، 2220(عشماوي.
ستعملت فً ذلك مفاهٌم علم النفس وعلم وإ )،04، ص46778(المطٌري.ستٌعاب محتواه الفكري وإ
ؤطٌر ، وقد توالت الجهود البحثٌة الهادفة لتالاجتماع وعلم الانسان لتوسٌع المعرفة بسلوك الفرد
موضوعً  ورتباطاته، وتطورت أدوات قٌاسه، منها ما هاء نماذج تشخص أبعاده وإمفاهٌمه، وبن
 ذاتً. وومنها ما ه
رتباط هذه كة النشاط الإنسانً من جهة ومدى إوقد كان تركٌز المدرسة السلوكٌة على حر
ل م المتبادالحركة بالمناخ الثقافً والحضاري الذي ٌجري فٌه هذا النشاط وكذلك تركٌزها على الفه
 ن توافر مثل هذا الفهم ٌساعد على تحقٌق الأهداف. بٌن أعضاء المنظمة، لأ
 )82، ص42220(السواط و أخرون. 
دبٌات الإدارة ن المفاهٌم الإدارٌة الحدٌثة فً أٌعتبر من مفهوم الالتزام أما فً العالم العربً فإ
لى التركٌز على القطاع إ نطلق من الدراسات الغربٌة وٌسعىالعربٌة بشكل عام، والمتوفر منها ٌ
 الخاص.
ناٌة بدور الفرد فً المنظمة حٌث لى العلتزام التنظٌمً كظاهرة تنظٌمٌة إسر الاهتمام بالاوٌرجع 
و وسائل ته تفوق أهمٌة أي عنصر من عناصر أهمٌفرد هو حجر الأساس فً أي منظمة وأن الأ
راءه الخاصة وعواطفه ودوافعه ٌره وآالأخرى، فً نفس الوقت فإن الفرد له إتجاهاته وتفكالإنتاج 
وطموحاته التً توجه سلوكه وتتحكم به وبذلك نجد صعوبة فً التحكم والسٌطرة على أي من 
ستخدام معاٌٌر ثابتة للتحكم فً التصرفات والسلوك ٌئة النفسٌة للفرد، كما لا ٌمكن إمكونات الب
ٌره، والفرد عن غ هن كل فرد منهم له ما ٌمٌزلأفراد العاملٌن فً المنظمة، إذا أامً تجاه جمٌع التنظٌ
 تفكٌره.  كفٌه وما ٌحر رخر، بحسب ما ٌإثنفسه ٌتغٌر من موقف إلى آخر ومن وقت إلى آ
 )260، ص43220(فٌلٌه والسٌد. 




ه ٌوقد ركزت الأبحاث بصفة عامة حول مسببات ومحددات الالتزام التنظٌمً وما قد ٌترتب عل
على مستقبل المنظمة والعاملٌن فٌها، لما له من الأثر الكبٌر على تحقٌق من نتائج سلوكٌة قد تإثر 
الأهداف المخطط لها للمنظمة بكفاءة وفاعلٌة، وخٌر الأمثلة على ذلك " التجربة الٌابانٌة " حٌث ٌعتبر 
زمون ذٌن ٌلتلمان الًء مقدس بالنسبة لهم، وٌلٌهم الأالالتزام التنظٌمً للأفراد العاملٌن فً الٌابان ش
 لى التقاعد وٌحرصون على تقدٌم أفضل منتج وخدمة لمنظماتهم. بالعمل فً مإسساتهم إ
 )228-128، ص ص44778(الطجم. 
ٌمً، نظرا لأهمٌته المتزاٌدة لى دراسة الالتزام التنظفٌه، حاجة المإسسات إ كومما لا ش هذا
وكذلك على المستوى الوظٌفً، فقد و المإسسة المترتبة علٌه، سواء على الفرد أو الجماعة أ ثاروالآ
ظٌمً فً المإسسات الحكومٌة وجود إجماع ثبتت العدٌد من الدراسات التً دارت حول الالتزام التنأ
حٌث أنه  )،05، ص46778(العجمً. لتزاما من موظف القطاع الخاص الموظف الحكومً اقل إن بؤ
 العمل عن بة الغٌاب، والتؤخرفضت نسنخالتنظٌمً قل معدل دوران العمل، وإزداد الالتزام كلما إ
 تحسن الأداء الوظٌفً.مستوى فاعلٌة المنظمات،  زدادإو
هم الخاصة خارج نطاق العمل، لى حٌاتقد ٌمتد إن أثر الالتزام التنظٌمً على العاملٌن كذلك فإ
رجة عالٌة من الرضا والسعادة ن الموظف صاحب الالتزام التنظٌمً المرتفع ٌشعر بدفقد إتضح أ
عمل رتفاع تكلفة التغٌب والتؤخر عن الت نتائج العدٌد من الدراسات على إرتباط العائلً، وأكدوالإ
نخفاض درجة الرضا الوظٌفً، وحثت على ضرورة البحث عن وتسرب العمالة من المنظمات وإ
لكثٌر من إمكانٌات المنظمات، وما الأسباب المإدٌة لخلق مثل تلك الظواهر المكلفة والتً تستنزف ا
 ) 15، ص46778(العجمً. لذلك من عواقب على الدخل الوطنً. 
رئٌسٌة لقٌاس مدى التوافق بٌن ن الالتزام التنظٌمً من العناصر الخلال هذا ٌتضح لنا أومن 
ون إلى لتزام التنظٌمً المرتفع ٌمٌلفراد من جهة وبٌن المنظمات من جهة أخرى، فالأفراد ذوو الاالأ
 لى تؤٌٌد قٌم المنظمة للبقاء فٌها.بذل المزٌد من الجهد من أجل منظماتهم وإ
فراد العاملٌن ى أهدافها ٌرتبط بشكل كبٌر بمدى إٌمان الألوعلٌه فإن نجاح المنظمة ووصولها إ
هذه الأهداف مع أهدافهم بتلك الأهداف وقناعتهم بها وسعٌهم للوصول لتحقٌقها وشعورهم بتطابق 
 و على الأقل قربها منها.خصٌة أو الذاتٌة أالش
ن الالتزام التنظٌمً ٌتؤثر بجملة العوامل التنظٌمٌة الداخلٌة أي السٌاسات صة القول أوخلا
التنظٌمٌة، نمط القٌادة، خصائص المرإوسٌن، الدافعٌة و المناخ التنظٌمً...الخ، والعوامل الخارجٌة 




ن العمل، الثقافة المجتمعٌة السائدة، نظم التعلٌم الجامعً التً (البٌئٌة) أي محدودٌة فرص العمل، قوانٌ
نظرا لأهمٌة الالتزام لا تتلاءم مخرجاتها من الخرجٌن مع متطلبات المنظمات فً سوق العمل....، و
رض لهذا الموضوع بمختلف ن التعتوى الفردي والجماعً والتنظٌمً فإثاره على المسالتنظٌمً وآ
 نه تحقٌق الفائدة المرجوة فً المنظمات بشكل عام.ا الفصل، من شؤمظاهره وأبعاده فً هذ
التً تشغل بال إدارة  ن الالتزام التنظٌمً أصبح من أكثر المسائلتشٌر الأدبٌات الإدارٌة إلى أ
قبل المختصٌن فً العالم  ن مفهومه العلمً الصحٌح لم ٌحظ بالاهتمام المطلوب منالمنظمات، إلا أ
 )354ص، 4778(خضٌر واخرون. وائل السبعٌنات من هذا القرن. الغربً إلا فً نهاٌة الستٌنات وأ
لة تحدٌد التعارٌف والمفاهٌم فً العلوم السلوكٌة ٌكتنفها نوع من وإن من المسلم به أن مسؤ
 تتباٌن لأسباب كثٌرة منها: ن مفاهٌم الالتزامد بحث موضوع الالتزام التنظٌمً فإفعن الصعوبة،
 كثرة العوامل والمتغٌرات المإثرة فٌه. 
 كثرة العوامل والمتغٌرات الناتجة عنه. 
 ختلاف وتنوع مداخل دراسته.إ 
 ختلاف نتائج الدراسات التً تناولته بالبحث.غ 
 )20، ص47778(الكاٌد. كونه ظاهرة نفسٌة (سٌكولوجٌة) ٌصعب السٌطرة علٌها.  
ن مٌنه وتتباٌن تباٌنا كبٌرا، ذلك أأحد أكثر المفاهٌم صعوبة، حٌث تتعدد مضا والالتزام ٌعتبر
د من المتغٌرات، تؤثر بالعدٌالعلوم السلوكٌة وظاهرة نفسٌة، ت الالتزام التنظٌمً ٌعد من أحد مفاهٌم
-نرغم الاهتمام الذي حظً به من قبل العدٌد من الباحثٌ-تفاق على تعرٌف محدد له ولذلك لم ٌتم الإ
لى تعدد تعرٌفاته إمر الذي أدى دد المنطلقات وزواٌا النظر التً إعتمدها أولئك الباحثون، الأبسبب تع
 وتصنٌفاته.
 دبٌات العربٌة والأجنبٌة:هذه التعرٌفات حسبما وردت فً الأ عرض لبعض ًوفٌما ٌل
 لتزام التنظٌمً4التعرٌف اللغوي والإصطلاحً للإ -أ 
للمداومة علٌه  ءفلا ٌفارقه، والملازم للشً ءٌعنً " العهد، وٌلزم الشً لتزام فً اللغةالإ
 )341، ص46578 .(ابن منظور".  ءٌمان بالشًوالالتزام هو الإعتناق والإ
قدٌم فً العلوم الاجتماعٌة كذلك فً اللغة " العهد والقرب والنصرة والمحبة وهو مفهوم  وٌعنً
فراد ن بوصفه كائنا إجتماعٌا ٌعٌش مع ان الانساالذٌن ٌرون أوكان أول من بحث فٌه علماء الإجتماع 




لى التعاون والشعور تماعٌة منظمة وتربطه بهم علاقات إجتماعٌة دافعها الحاجة إجآخرٌن فً بٌئة إ
ن الالتزام التنظٌمً جزء من الالتزام الاجتماعً العام الذي لتلك البٌئة الاجتماعٌة، وٌرون أ بالالتزام
فراد ومنظمات وما ٌسوده من مجتمع الذي ٌعٌش فٌه بما فٌه من أتنمٌة مشاعر الفرد نحو الٌتمثل فً 
 )82، ص41220(سلامة.قٌم ومبادئ وأفكار والعمل على نشر قٌم المجتمع ومبادئه". 
 :تفقد ورد بثلاثة تعرٌفاوٌبستر  ما تعرٌف الالتزام التنظٌمً فً قاموسأ
 و شحنة معٌنة".فرد معٌن لإٌصال عهدة أرسال والشحن وهو:" الثقة بالتزام إرتبط بالإ منها الأول4
 مر ما ".إرتبط بالإنجاز أو إتمام أ " والثانً4
الفرد  رتباطتحدٌد معنى الالتزام وهو،" حالة إرتهان أو االتعرٌف السائد حالٌا فً  وهو اما الثالث4
 و المواقف ".  بمجموعة محددة من المهام أو المبادئ أ
 ات الأجنبٌة4دبٌالتعارٌف الواردة فً الأ .8.أ
ا إلٌه من حٌث نظر )2578(بورتو وسمٌث من أوائل من قدموا تعرٌفا للالتزام التنظٌمً كان 
، 6778(القرشً.  ٌجابٌة نحو المنظمة ".منظور نفسً ووصفاه بؤنه:" توجه ٌتسم بالفعالٌة والإ
خذ به كل من ، فقد أبه غالبٌة الباحثٌن فً مجال الالتزام التنظٌمًخذ تعرٌف الذي أوهو ال، )38ص4
، 1478(العتٌبً. العتٌبً وكذلك )428، ص44778(الطجم.  والطجم )724ص، 6778(هٌجان. هٌجان 
 ن تعرٌففٌشٌر أ )514ص، 3778(الدخٌل.  الدخٌلما ، أفً تعرٌفهم للالتزام التنظٌمً )288ص4
الالتزام  )2578(بورتر تعارٌف الالتزام التنظٌمً شٌوعا، فقد عرف  من أكثر (بورتر وسمٌث)
ن هناك صفات لها تؤثٌر كبٌر فً تحدٌد " قوة تطابق الفرد مع منظمته وإرتباطه بها، وأنه:التنظٌمً بؤ
  )306.p.4791. la te.retroP(4الالتزام التنظٌمً للأفراد وهً
 .هداف المنظمة وقٌمهاالقوي بقبول أ الاعتقاد 
 قصى جهد ممكن لصالح المنظمة.الاستعداد لبذل أ 
 ستمرار عضوٌته فً المنظمة ".لرغبة القوٌة فً المحافظة على إا 
رفٌة، سلوكٌة) وتمثل فً بعاد رئٌسٌة (وجدانٌة، معالمفهوم العام ٌنطوي على ثلاثة أ وهذا
ٌعمل بها، وهذا ٌتفق التً تجاها ذا طابع معٌن ٌعبر عن موقف واضح للعضو من المنظمة مجموعها إ
 رن ٌنطوي أي تعرٌف للالتزام التنظٌمً على ما ٌعبضرورة أ من (كوندي وشكري)قترحه مع ما إ
ستجابة بعادها المعرفٌة و الوجدانٌة و السلوكٌة فالالارتباط بٌن العضو و المنظمة فً أعن قوة ا




نه ٌحب وٌحترم معقولٌة (بعد معرفً) وأار الأكثر نها الخٌلصالح المنظمة قد تظهر لأن الفرد ٌعتقد أ
 ن ٌؤتٌه (بعد معٌاري). خلقً الصحٌح الذي ٌجب على الفرد أمر الانً) او أنها الاالمنظمة (بعد وجد
وم الالتزام التنظٌمً وبالتالً فإن هذا الأخٌر ٌعتبر هذا التعرٌف من أكثر التعرٌفات شمولا لمفهو
ن ٌسلك الفرد العلاقة التعاقدٌة وٌترتب علٌه أ منظمة باستمرارستثمار متبادل بٌن الفرد والٌعبر عن إ
الفرد فً إعطاء  سلوكا ٌفوق السلوك الرسمً المتوقع منه والمرغوب فٌه من جانب المنظمة، ورغبة
ستعداد لبذل مجهود كبٌر والقٌام جزء من نفسه من أجل الاسهام فً نجاح وإستمرارٌة المنظمة، كالإ
 مسإولٌات إضافٌة. بؤعمال تطوعٌة وتحمل
ستٌعابه ٌتم من خلال مإشراته الثلاثة الالتزام وإ فهمن بؤ )2578 nanahcuB(بوكنان ٌرى 
ٌمان الفرد وقبوله لأهداف المنظمة وقٌمها، والرغبة اء والولاء)، وقد عبر عنه: (قوة إ(التطابق، الانتم
 )55، ص44778(خضٌر واخرون.. حها، والمحافظة على عضوٌته فٌها)فً بذل قصارى الجهود لصال
نظور النفسً على الم )0891 snamtaHC dma yllier’Oاوراٌلً وشاتمن) ((وٌركز 
ٌربط الفرد بالمنظمة، مما ٌدفعه إلى الاندماج فً العمل نه " الربط النفسً الذي للالتزام وٌعرفانه بؤ
 للارتباط النفسً هً:ن هناك ثلاثة جوانب قٌم المنظمة "، وٌشٌر الباحثان إلى أ لى تبنًوإ
 ecnailpmoCالإذعان     
 noitacifitnedIتحدٌد الهوٌة      
 noitazilanretnI الاستبطان     
المادٌة  لى توقعه تلقً المكافآت الخارجٌة كالرواتب والبٌئةإذعان الفرد للمنظمة إوٌعود مفهوم 
تً ٌعلقها الشخص على العضوٌة اللى مدى الأهمٌة المناسبة لأداء العمل، أما تحدٌد الهوٌة فٌعود إ
 لى مدى التوافق بٌن الفرد وقٌم المنظمة. والإنتساب للمنظمة، أما الاستبطان فٌعود إ
 )48، ص4 6778(القرشً.
من أبرز التعرٌفات التً أستخدمت على نطاق واسع فً  )9891 yadwoM(ٌعتبر تعرٌف و
 ندماج الفردفقد عرف الالتزام التنظٌمً على أنه:" قوة إرتباطٌة تتعلق بإ دبٌات والدراسات السابقةالأ
 




هذا التعرٌف على ثلاثة عناصر وٌقوم  )،654ص، 2220(سلمان.. "ستغراقه فً منظمته الخاصةإ و 
 أساسٌة هً:
 .هداف المنظمة ومدى تقبلهاالإعتقاد القوي فً أ 
 ستعداد لبذل جهد فً التنظٌم.الإ 
 النٌة فً بقاء العضو داخل التنظٌم. 
سهامه الفعال بؤنه: " إنتماء الفرد القوي لمإسسته وإ مالالتزا )1131 sreets(ستٌرز وعرف 
 )32، ص41220سلامة. ( ."فٌها
فرد نه:" المناصرة والتؤٌٌد للجماعة من قبل القد عرف الالتزام التنظٌمً بؤ )ecurB(ما أ
هداف وقٌم المنظمة، وهو ناتج عن العامل فً المنظمة، والمودة أو الصداقة المإثرة فً إتجاه تحقٌق أ
 تفاعل عناصر ثلاثة هً:
عتبارها أهدافا وقٌمة للفرد ): أي تبنً أهداف المنظمة وقٌمها بإnitacifitnedI( التطابق 
 العامل فً التنظٌم.
نغمار النفسً فً و الإلمقصود به الإنهماك أو الإنغماس أ): واnemevlovnI(الاستغراق  
 أنشطة ودور الفرد فً العمل.
 ): أي الشعور بالعاطفة والارتباط القوي إزاء المنظمة.ytlayoLالإخلاص والوفاء ( 
م بغض لى رابطة مشاعر عاطفٌة إزاء الأهداف والقٌم الخاصة بالتنظٌالتعرٌف ٌشٌر إوهذا 
فراد الذٌن لدٌهم ولاء لمنظماتهم هم أولئك الذٌن ٌعملون بوفاء العملٌة، وأن الأالنظر عن قٌمته 
على حساب إهتماماتهم  نخلاصهم غالبا ما تكوٌكرسون كل طاقاتهم لما ٌفعلون، وأن أنشطتهم وإو
مة على أنها مشكلات شخصٌة لهم، وأن منازلهم (بٌوتهم) نهم ٌنظرون لمشكلات المنظالآخرى، وأ
إلى الالتزام على أنه  فٌنظر )7678(دٌفٌزما أ، )868، ص42220(عبد الباقً. ادا لعملهم. متدتكون إ
لى أي مدى ٌعد والوقت الذي ٌكرسه لهذا الغرض، وإفً عمله، ومقدار الجهد  العامل نغماسدرجة إ








 العربٌة4دبٌات التعارٌف الواردة فً الأ .0أ.
بؤنه: " قوة تطابق الفرد وإندماجه مع منظمته  لتزام التنظٌمًالإ )6778(هٌجان. عرف
رتباطه بها "، والالتزام التنظٌمً حالة من الشعور الداخلً الذي ٌبدٌه الفرد فً بذل مجهود عالً وإ
 )72، ص4 6778(هٌجان. من خلاله زٌادة فاعلٌة المنظمة.  ٌؤملالمستوى 
مار متبادل بٌن ستثالالتزام التنظٌمً بؤنه " إ )1778وخطاب.  (عبد الوهابعرف كل من  كما
ستمرار العلاقة التعاقدٌة، ٌترتب علٌه سلوك الفرد سلوكا ٌفوق السلوك الرسمً الفرد والمنظمة بإ
ة، ورغبة الفرد فً إعطاء جزء من أجل الإسهام فً المتوقع منه والمرغوب فٌه من جانب المنظم
ستمرارٌة المنظمة، كالاستعداد لبذل مجهود أكبر والقٌام بؤعمال تطوعٌة وتحمل مسإولٌات جاح وإن
 )63، ص4 1778(عبد الوهاب وخطاب.إضافٌة". 
ن ٌقوم به الفرد وٌداوم أ ًالالتزام التنظٌمً كذلك: " التعهد بؤداء واجبات العمل وما ٌنبغ وٌعنً
 )338، ص4 4778(السٌد.  علٌه تجاه مهنته وعمله ".
ٌمان بؤهداف المنظمة وقٌمها والعمل بؤقصى طاقة لتحقٌق هذه الإنه: " عملٌة بؤ وٌعرف كذلك
 )460، ص43220(فلٌه، السٌد. الأهداف وتجسٌد تلك القٌم". 
ٌها الفرد للتفاعل :" الرغبة التً ٌبدنهفقد عرفت الالتزام التنظٌمً بؤ )4778(خضٌر، ما أ
 ن عملٌة الالتزام التنظٌمً ما هالقول بؤجل تزوٌد المنظمة بالحٌوٌة والنشاط، وٌمكن الاجتماعً من أ
ٌمان بؤهداف المنظمة وقٌمها والعمل بؤقصى طاقة لتحقٌق تلك الأهداف وتجسٌد تلك إلا عملٌة الإ
 )55، ص44778(خضٌر واخرون، القٌم. 
 التعرٌف الشامل للالتزام التنظٌمً4.1أ.
 تفاق واضح على مفهوم الالتزام، ٌتجسد فً ثلاثة عناصر هً:ٌلاحظ من المفاهٌم السابقة وجود إ    
 عتقاد القوي فً قٌم التنظٌم وأهدافه ومدى تقبلها.الإ 
 ستعداد والمٌل لبذل جهد وافر للتنظٌم.الإ 
 )428، ص44778 .الطجم(الرغبة الجامحة للبقاء عضوا فً التنظٌم.  




ة تتمثل فً تمسك الفرد بمنظمته وإقتناعه ن الالتزام التنظٌمً هو حالة نفسٌٌمكن القول أ وبالتالً
مر الذي ٌنعكس على سلوكٌاته حٌث ٌسعى لنجاح هذه المنظمة وبذل قصارى جهده بؤهدافها، الأ
لٌها قد ركزت على ٌم التً تمت الإشارة إغلب المفاهزام لتحقٌق ذلك، كما ٌمكن القول أن أوالالت
و ما ٌطلق وعً الذي ٌنبع من إرادة الفرد وبإختٌاره، دون النظر إلى الالتزام القسري، أالالتزام الط
علٌه بالإذعان، الذي ٌفرض على الفرد عن طرٌق قوى خارجٌة، بما فٌها القوانٌن والتعلٌمات، والذي 
النهاٌة إلى خلق الالتزام عند الأفراد كطرٌق ٌإدي فً ٌستخدم الأسلوب القسري لرفع درجات 
 رادي.الالتزام الطوعً أو الإ
 الالتزام التنظٌمً وعلاقته ببعض المفاهٌم المشابهة4 .8.0
ستخدمت إ أنهاهناك العدٌد من الدراسات العربٌة التً تناولت فكرة الالتزام التنظٌمً غٌر 
لغة العربٌة فمنهم ال إلىمن اللغة الانجلٌزٌة  ختلاف فً ترجمة المصطلحاتٌجة الإتسمٌات مختلفة نت
الالتزام التنظٌمً، ومنهم من  إلى) tnemtîmmoC lanoitazinagrO(ح من ترجمة مصطل
اء التنظٌمً، فقد ٌحدث التداخل بٌن الالتزام مالانت إلى هالولاء التنظٌمً ومنهم من ترجم إلىه رجمت
لقرٌبة منه كالولاء لحات اولذلك سٌتم عرض كل من الالتزام والمصط نظٌمً وبعض المصطلحاتالت
 .، والمجاراة، والروح المعنوٌةاء والرضا المهنًموالانت
  والولاء4 الالتزام.8.0.8
دفان ٌدلان على نفس أن الولاء والالتزام مترا) magol egroeG(الباحثٌن ٌرى بعض 
المنظمة ٌجابٌا ٌساهم بشكل كبٌر فً تحقٌق أهداف كل من إ تجاهاإون، فكلاهما ٌمثل ضمالمعنى والم
الالتزام التنظٌمً،  أبعادغٌر أن هذه النظرة تسود عند الباحثٌن الذٌن لا ٌإمنون بتعدد ، والفرد
فبالنسبة لهإلاء الالتزام ٌعد واحد ٌشترك مع الولاء، أما الدراسات الحدٌثة فً مجال الالتزام التنظٌمً 
، الأساسٌةمكوناته  حدألى إلالتزام لمن هذا ٌتحول الولاء من مرادف  انطلاقإو ،فقد أثبتت تعدد أبعاده
داخل أو فً محٌط المنظمة، وقد ٌشار  أخرىرتباط عاطفً أو وجدانً بٌن الفرد ووجهة إفالولاء هو 
 نخراط.ندماج والإتساق والإبعدة مصطلحات كالإ إلٌه
، وقد ورد كونهما مترادفٌنعلى  ختلفلفظان إ ytlayaL، والولاء tnemtimmoC فالالتزام
نهما كلمتان مترادفتان بالعربٌة وترجمة التنظٌمً والولاء التنظٌمً، على أدبٌات الالتزام كثٌر من أ
المصطلحٌن تظهر فً القاموس على أنهما  ن الترجمة الحرفٌة لهذٌنرغم أ tnemtimmoCلكلمة 
ن أ وقد ورد فً العدٌد من الدراسات )،78، ص40220(المثالً. لٌه سابقا. مختلفٌن كما تم الإشارة أ
عتبروهما كلمتٌن مترادفتٌن وهم عبارة عن ٌرا من الباحثٌن فً مجال الولاء أو الالتزام، إعددا كب




تخذت كمراجع الدراسات السابقة الأجنبٌة التً أن جمٌع حٌث أ tnetmtimmoCترجمة للمصطلح 
ن ولم ٌظهر أ tnemtimmoC lanoitazinagrOفً دراسات سابقة كانت معنونة بمصطلح 
 .ytlayoL lanoitazinagrOهناك وجود لمصطلح 
زام الالت ،المعٌاري (الالتزامٌصبح الالتزام التنظٌمً بؤبعاده المتعددة  الأساسوعلى هذا 
 الأنشطةمع  للأفرادشمل من الولاء الذي ٌعبر عن التكٌف النفسً أالمستمر، الالتزام العاطفً) 
 .ونهٌإدالمختلفة والمرتبطة بالدور الذي 
 اء4 منتلتزام والإالإ.1.0.0 
اء ٌمكن تلخٌصها منتبعض الفروق بٌن الالتزام والإ هناك أن )2220.خضر لطفً(ٌرى 
 )614، ص2220 .خضر  (:ٌلًفٌما
اء على عضوٌة الفرد فً جماعة ما والاندماج فٌها والتوحد معها، بٌنما ٌتجاوز مٌركز الانت 
 شخص ما. أوالالتزام هذا المعنى لٌشمل فكرة ما أو موضوع ما 
اء على جماعة ٌكون الفرد متقبلا لها ومقبولا منها، أما الالتزام فٌركز على مٌركز الانت 
 ونٌة التً تربط الفرد بالجماعة أو بالفكرة.الصلات والعواطف وكذا الجوانب الرسمٌة والقان
اء على عضوٌة، ٌركز الالتزام على المشاعر والرابطة الوجدانٌة والطاعة مكما ٌركز الانت 
 اء وٌنمٌه.موالواجب، ولهذا فهو ٌحتوي الانت
 والرضا المهنً4  الالتزام.1.0.1
 أنفٌما ٌتعلق بما ٌجب  الفرد للعمل وظروفه وما ٌعتقده إدراكٌعكس الرضا عن العمل مدى 
وعندما ٌحدث التوافق بٌن هذٌن الجانبٌن ٌتحقق الرضا المهنً والعكس  ٌكون علٌه العمل وبٌئته،
 صحٌح.
وهناك عوامل كثٌرة ومنفصلة تإثر فً تحقٌق الرضا عن العمل، فقد ٌكون الفرد راضٌا عن 
 وأحاسٌسهاعر الفرد بمش طالرضا ٌرتبجوانب معٌنة وغٌر راض عن جوانب أخرى، لذا فإن 
ابٌة تجاه ٌجالاستجابة الإ فٌعبر عن بع حاجته، أما الالتزام التنظٌمًالاٌجابٌة تجاه العمل الذي ٌش
شاعر المرتبطة رتباط بها ككل، بما فٌها من أهداف وقٌم، ومن ثم فالموجهة ما بصفة عامة والإ
قل ثباتا، فهو ٌعكس رد الفعل أمع مرور الوقت، بٌنما ٌعد الرضا تنمو ببطء ولكن بثبات  بالالتزام 
 )2284، ص4220ً، نمونع(  وطرق التسٌٌر. والأجور كالإشرافالسرٌع لجوانب معٌنة من بٌئة العمل 





ك نحو الجماعة، كنتاج لضغط فعلً أو متخٌل من جانبها ولٌس تتضمن تغٌٌر السلو المجاراة
رٌق بٌن التغٌر المإقت فً الحكم أو المعتقد أو فتتساق القٌم، ومن ناحٌة أخرى، لابد من البسبب إ
و السلوك ة وبٌن التغٌٌر الفعلً والمعتقد أو السلوك، والذي ٌزول حٌنما ٌتلاشى ضغط الجماعالإتجاه ا
او بالجماعة أو بالمشرف  فالالتزام بالمنظمة، )78، ص46778(حسن. زوال الموقف والذي ٌستمر بعد 
نما ٌفرض على العامل، هو مجاراة ستزول بمجرد زوال مصدر الذي لا ٌنتج عن غتساق قٌم وغ
 الضغط.
قد تكون صرٌحة مصاحبة بالتهدٌد أو  تفاقالضغوط التً على الفرد لتحقٌق الإن هذا مع العلم أ
ن الفرد ٌدركها وٌتؤثر بها، بل قد ٌكون التؤثر بالنوع العقاب، وقد تكون مستترة او غٌر مباشرة، إلا أ
تجاهات الشخص وقٌمه من النوع الظاهر العلنً، من الضغوط أكثر عمقا ووضوحا على إالمستتر 
و الخلط بٌنهما عند تناول أحدهما أ همٌة عدماراة وألعلاقة بٌن الالتزام والمجومن هنا تظهر دقة ا
 كلاهما بالدراسة.
  الالتزام والروح المعنوٌة4.1.0.3
فراد ٌعملون فً نفس المجال بقصد تحقٌق ة نتاج جماعً لتفاعل جماعة من الأالمعنوٌن الروح إ 
هداف الجماعة أٌة من الروح الجماعٌة بحٌث تكون نفس الهدف، وهنا ٌقترب مفهوم الروح المعنو
 )01، ص42820(العزٌز.واحدة، ٌنشطون جمٌعا بقصد تحقٌقها وٌتعاونون فً سبٌل ذلك. 
التعاون  بٌئة العمل ونحو والجماعات نحو فرادالأ تجاهاتعلى أنها إ الروح المعنوٌةكما عرفت 
ى طاقاتهم فً سبٌل تحقٌق أهداف المنظمة، أي أن الروح المعنوٌة تشمل قصالنابع من ذاتهم، لبذل أ
شباع مطلوب منهم بعد أن تم إ وفراد نحو عملهم بكل طاقاتهم فً سبٌل إنجازه وفق ما هإندفاع الأ
رتباطه بها، ومن الفرد مع المنظمة وإ هو قوة تطابق الالتزام مفهومحاجاتهم من خلال العمل، بٌنما 
 )300، ص43220الصٌرفً.(تً: لاحظة الآهنا ٌمكن م
رتباط الفرد بالنظم، فً حٌن ٌركز مفهوم الروح المعنوٌة مفهوم الالتزام على درجة إ ٌركز 
 شباعه لحاجاته.بة الفرد لإنجاز أهدافه من خلال إعلى رغ
ن ٌعنً بالضرورة زٌادة دافعٌتهم وأدائهم فً حٌن أ فرادإن وجود الروح المعنوٌة لدى الأ 
 دائهم.ام لا ٌرتبط بالضرورة بدافعٌة الأفراد وألتزالا




ٌتصف بالدٌمومة، ن الالتزام ناء وسهلة وسرٌعة الهدم، فً حٌن أن الروح المعنوٌة صعبة البإ 
نفصال الروح المعنوٌة عن الالتزام، فالروح إ ًن الاختلافات السابقة لا تعنوبطبٌعة الحال فإ
 المعنوٌة تعتبر متغٌر سابق للالتزام.
ة، ومن ضمن وعلٌه فقد كان موضوع التزام العمال مجالا للعدٌد من البحوث فً السنوات الأخٌر
هتموا مجالات هذه الدراسات إحتل الالتزام التنظٌمً أهم حصة، هذا مع العلم أن بعض الباحثٌن إ
وجماعة العمل كالالتزام بالمشرف والنقابة والزبائن والحٌاة المهنٌة  -غٌر المنظمة -بوجهات أخرى
 وغٌرها.
 الالتزام التنظٌمً وخصائصه4 أهمٌة .0
 الالتزام التنظٌمً4 أهمٌة .0.8
كدت نتائج ٌة التً سلطت علٌها الأضواء حٌث أبرز المتغٌرات السلوكمن أ ٌعد الالتزام التنظٌمً
عمل وتسرب العمالة من رتفاع تكلفة الغٌاب و التؤخر عن العدٌد من الدراسات و الأبحاث على إال
نخفاض درجة الرضا الوظٌفً، كما سلطت الضوء على أهمٌة البحث عن أسباب المنظمات وإ
للالتزام التنظٌمً، إذ مٌة الواضحة كدت الكثٌر من الدراسات على الأهوقد أ الظواهر السلبٌة السابقة،
نخفاض مستوى مجموعة من إلتنظٌمً فً بٌئة العمل ٌنتج عنه رتفاع مستوى الالتزام اأوضحت أن إ
 )02، ص40220(الثمالً.الظواهر السلبٌة وفً مقدمتها ظاهرتً الغٌاب والتهرب عن أداء العمل. 
 هتمام المتزاٌد بهذا المفهوم هً:برز أهمٌة الالتزام التنظٌمً والإومن الأسباب التً ت
ة معدل احً السلوكٌة، وخاصن الالتزام التنظٌمً ٌمثل أحد المإشرات الأساسٌة للتنبإ بعدٌد النوإ 
فراد الملتزمٌن سٌكونون أطول بقاء فً المنظمة، وأكثر عملا دوران العمل فمن المفترض أن الأ
 هداف المنظمة.نحو تحقٌق أ
ن مجال الالتزام التنظٌمً قد جذب كلا من المربٌن وعلماء السلوك الإنسانً نظرا لما ٌمثله من إ 
 كونه سلوكا مرغوبا فٌه.
فراد هدفا لهم فً الحٌاة. تفسٌر كٌفٌة إٌجاد الأ ًلى حد ما فالالتزام التنظٌمً ٌمكن أن ٌساعدنا إ إن 
 )481، ص43220(عبد الباقً. 
 




 ٌلً:  هر أهمٌة الالتزام التنظٌمً فٌماكما تظ
لا ت التً فراد العاملٌن بها لاسٌما فً الأوقاظٌمً عنصرا هاما بٌن المنظمة والأٌمثل الالتزام التن 
على الحوافز الملائمة لدفع هإلاء الأفراد العاملٌن للعمل وتحقٌق أ ن تقدمتستطٌع فٌها المنظمات أ
 مستوى من الإنجاز.
فً التنبإ  فراد للمنظمات التً ٌعملون بها ٌعتبر عاملا أكثر أهمٌة من الرضا الوظٌفًإن التزام الأ 
 و تركهم العمل.ببقائهم فً منظماتهم أ
 فراد لمنظماتهم ٌعتبر عاملا هاما فً التنبإ بفاعلٌة المنظمة.إن التزام الأ 
خذت تشغل بال إدارة المنظمات كونها أصبحت تتولى التنظٌمً من أكثر المسائل التً أ ن الالتزامإ 
نطلاقا ، وإمسإولٌة المحافظة على المنظمة فً حالة صحٌة وسلٌمة تمكنها من الاستمرار والبقاء
راسة السلوك الإنسانً فً تلك المنظمات لغرض تحفٌزه وزٌادة درجات من ذلك برزت الحاجة لد
 )44، ص44220(حمادات. ولائه بؤهدافها وقٌمه. 
اما فً ضمان نجاح تلك المنظمات وإستمرارها وزٌادة افراد لمنظماتهم ٌعتبر عاملا هإن التزام اأ 
 )44، ص44220(اللوزي.  نتاجها.إ
ن كل عامل من هذه العوامل ٌرتبط بإنتاجٌة أهمٌة، حٌث أ ً للالتزام التنظٌمًٌعط قكل ما سب
لى توعٌة المسإولٌن بؤهمٌة نحن كباحثٌن إ االفرد وبالتالً إنتاجٌة المنظمة وفاعلٌتها، وهذا ما ٌدفعن
الالتزام التنظٌمً كونه عامل مهم جدا لنجاح المنظمات، فبتعزٌز الالتزام تتحقق الفعالٌة التنظٌمٌة، 
 ر السلوكات السلبٌة وتنعكس سلبا على المنظمة وأهدافها.وبإهماله تكث
 خصائص الالتزام التنظٌمً4 .0.0
 الالتزام التنظٌمً بالعدٌد من الخصائص التالٌة: ٌمتاز 
ة قصى جهد ممكن لصالح المنظمة، ورغبته الشدٌدٌعبر الالتزام التنظٌمً عن إستعداد الفرد لبذل أ 
 مانه بؤهدافها وقٌمها.ٌفً البقاء بها، ومن ثم قبوله وإ
جل تزوٌد المنظمة ٌها الفرد للتفاعل الاجتماعً من ألى الرغبة التً ٌبدلتنظٌمً إٌشٌر الالتزام ا 
 بالحٌوٌة والنشاط.




رتباط بالمنظمة وللعمل بالطرٌقة التً مً شعور داخلً ٌضغط على الفرد للإٌمثل الالتزام التنظٌ 
 ٌمكن من خلالها تحقٌق مصالح المنظمة.
و الوجدانً بٌن الفرد ٌسٌة وهً الرباط العاطفً أبعاد رئٌتضمن الالتزام التنظٌمً ثلاثة أ 
 تجاه المنظمة.بقاء فً العمل، والشعور بالواجب إوالمنظمة، والاستمرار وال
اهر تنظٌمٌة معٌنة ٌعبر الالتزام التنظٌمً عن حالة غٌر محسوسة ٌستدل علٌها من خلال ظو 
 تصرفاتهم وتجسد مدى ولائهم لمنظماتهم.فراد وتتضمن سلوك الأ
ن التخلً جسد حالة قناعة تامة للفرد، كما أٌستغرق الالتزام التنظٌمً فً تحقٌقه وقتا طوٌلا لأنه ٌ 
 ستراتٌجٌة ضاغطة.رئة، بل قد ٌكون نتٌجة لتؤثٌرات إنتٌجة لتؤثٌر عوامل سطحٌة طا نعنه لا ٌكو
الشخصٌة والعوامل التنظٌمٌة والظروف الخارجٌة  ٌتؤثر الالتزام التنظٌمً بمجموعة الصفات 
 المحٌطة بالعمل.
نتظام وحضور داخل المنظمة وعدم تركها ودرجة إ تتمثل مخرجات الالتزام التنظٌمً فً البقاء 
 )38، ص47778(سلامة. العاملٌن والأداء الوظٌفً والحماس والإخلاص للمنظمة. 
 الالتزام التنظٌمً4 أبعاد .1
عثة والمحركة له وتشٌر الدراسات ختلاف القوة الباإلتزام الأفراد إتجاه المنظمات بإتختلف صور 
لباحثٌن فً هذا تفاق غالبٌة االتنظٌمً ولٌس بعدا واحدا، ورغم إبعادا مختلفة للالتزام إلى أن هناك أ
حدد كما ، )1820(مجدي،بعاد المجال على تعدد أبعاد الالتزام إلا أنهم ٌختلفون فً تحدٌد هذه الأ
أبعاد للالتزام التنظٌمً تصنف أشكاله المتعددة، وتتمثل  ثلاثة )0991nellA &reyeM( العالمان
  بعاد فً:هذه الأ
 الالتزام العاطفً 
 الالتزام المعٌاري 
 الالتزام الاستمراري 
 وبدلا من وجود معزل عن بعضها البعض فإنها قد تظهر معا بصورة متزامنة.
 




 tnemtimmoC evitceffAالعاطفً4  الالتزام .1.8
من دراكه للخصائص التً تمٌز عمله، كما ٌتؤثر هذا الجانب ٌتؤثر بدرجة إن الفرد وٌشٌر إلى أ
له بالمشاركة الفعالة فً ن البٌئة التنظٌمٌة التً ٌعمل بها تسمح الالتزام بدرجة إحساس الفرد بؤ
، وأصحاب هذا التوجه هم الذٌن هو ما ٌخصمنها بالعمل أ قسواء ما ٌتعل تخاذ القراراتمجرٌات إ
رتباط بٌن الفرد ها ظروف العمل المختلفة فٌكون الإٌعملون وفق تقٌٌم ذاتً للمتطلبات التً تتطلب
لتصاق لهم منظماتهم، وٌرجع الإلتزام العاطفً إلى الشعور بالانتماء والإ هوالمنظمة وفق ما تقدم
   )50، ص41820(مجدي. النفسً بالمنظمة. 
قبل الموظف نحو  و شعور تعاطف منطفً ٌمثل مإشر ٌعكس توجه إٌجابً أن الالتزام العاإ
هم، ٌبقون فٌها بسبب فراد الذٌن ٌظهرون معدلات عالٌة من الالتزام نحو منظماتالتنظٌم، وٌعنً أن الأ
 )25ص4، 2220(حسنٌن. و المٌل الذي ٌشعرون به نحو تلك التنظٌمات. علاقة الحب أ
ن الالتزام العاطفً ٌعبر عن قوة رغبة الفرد فً الاستمرار بالعمل بمنظمة آخرون أوٌرى 
د ٌتطور لأنه موافق على أهدافها وقٌمها وٌرغب فً المشاركة لتحقٌق تلك الأهداف، وق معٌنة،
 عتمادا على ثلاثة أسس وهً: الالتزام العاطفً للفرد إ
 القٌم المشتركة 
 قهاوضوح الأهداف وتطاب 
 )232، ص44002رفاعً، بسٌونً. /(جٌرٌنبرج، براون تالاندماج الشخصً  
صنفٌن تمثلت فً مجموعة من العوامل  إلىرتباطات هذه الإ )nellA & reyeM( صنفوقد 
 التً تجعل العامل ٌشعر بكفاءته فً العمل، وٌعزز شعور الالتزام لدٌه.
القدرات مع واجبات العمل السابقة، والعدالة  نحٌازإ تؤكٌد: ٌقوم على من العوامل الأولالنوع  -
 فً توزٌع المكافآت والتقدٌر وتوقعات الدعم التنظٌمً وبٌئة خالٌة من الصراعات.
المنجزة والتوقعات  والأهدافنجاز وتحدٌات العمل فٌتكون من الإ النوع الثانً من العوامل4 -
لتزاما عاطفٌا ٌشعرون إملون الذٌن ٌظهرون القٌادة فالعاو الإدارةالواقعٌة والفرص والمشاركات فً 
 الاستقرار فً العمل مع التنظٌم الحالً. إلىبحاجتهم 
فً الاستقرار فً العمل لتوافقه معه  الشخصورغبة ، الأهدافالتنظٌم العاطفً ٌتعلق بتناسق  نإ
 )720 4، ص2220 (سلطان.ذلك  أداءورغبته فً 




المنظمة، فهو القوة  أهدافالفرد بتوافق مع  أهدافالالتزام العاطفً ٌستند على توجه  أن كما
ندماجه بها ورغبته القوٌة فً البقاء فٌها وٌعبر الفرد عن هذا إالفرد من المنظمة وقتراب النسبٌة لإ
 النوع بالعبارات التالٌة:
 عمل بها.أائً للمنظمة التً منتإوي بلدي شعور ق 
 مرتبط عاطفٌا بهذه المنظمة. أننًشعر أ 
 العائلة بهذه المنظمة. أفرادفرد من  أننًشعر أ 
 )680 4، ص3220. (الصٌرفً .المنظمةمضً بقٌة حٌاتً فً العمل بهذه أسؤكون سعٌدا بؤن  
 tnemtimmoC evitamroNالالتزام المعٌاري4  .1.0
هذا الشعور دعم المنظمة  زبه إحساس الفرد بالالتزام بالبقاء فً المنظمة، وغالبا ما ٌعز وٌقصد
الجٌد للعاملٌن فٌها، والسماح لهم بالمشاركة والتفاعل الإٌجابً، لٌس فقط فً إجراءات تنفٌذ العمل، 
رتباط الإت العامة للمنظمة، وٌعبر عنه ببل بالمساهمة فً وضع الأهداف والتخطٌط ورسم السٌاسا
الأخلاقً السامً، وأصحاب هذا التوجه هم الموظفون أصحاب الضمٌر الذٌن ٌعملون وفق مقتضٌات 
 )50، ص41820(مجدي. الضمٌر والمصلحة العامة. 
شعور الفرد بؤنه ملزم بالبقاء فً المنظمة بسبب ضغوط  إلىالالتزام المعٌاري كذلك ٌشٌر كما 
حد كبٌر ما ٌمكن  إلىالذٌن ٌقوى لدٌهم الالتزام المعٌاري ٌؤخذون فً حسابهم  فالأشخاص، الآخرٌن
أن ٌسبب قلقا لمنظمته أو ٌترك  دبالمنظمة فهو أي فرد لا ٌرٌالعمل  اوتركلو  الآخرونٌقوله  أن
فهو التزام حتى ولو كان على حساب نفسه، وكذلك  إذنسٌئا لدى زملائه بسبب تركه العمل، نطباعا إ
 ٌم. بالتنظ ةإلى الصلة العاطفٌ القٌم، فإضافة إلىبؤنه الالتزام المستند ٌعرف 
 )580-480 4ص، ص 2220رفاعً، بسٌونً. /ٌرٌنبرج، براون ت(ج
 ،شعور الموظفٌن بؤنهم مضطرٌن للبقاء بالمإسسة إلىالالتزام المعٌاري ٌشٌر  أن إلى إضافة
لتمكن  أدىوٌستخدم الاستفتاء الذي تم طرحه لتقٌٌم الثلاث درجات من الالتزام بعد تطوٌره، مما 
تتخٌل  أنلمإسساتهم وربطها بالنتائج المتعددة، وبالتالً لك  الأفرادالعلماء من تحدٌد مستوى التزام 
 )218 4، ص5220 .دروٌش( الالتزام.من  المنخفضةمدى تعقٌد المشكلات المتعلقة بالمستوٌات 
الالتزام، وٌعبر عن الالتزام  أنواعالالتزام المعٌاري هو نوع آخر من  أن إلى الإشارةوقد تمت 
الشخصً والتمسك بقٌم المنظمة، وٌكون ناتجا عن التؤثر بالقٌم الاجتماعٌة والثقافٌة والدٌنٌة. 
 )780 4ص ،3220. فًرالصٌ(
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ستمر بالعمل مع المنظمة، ٌمة الاستثمارٌة التً من الممكن أن ٌحققها الفرد لو إوهو ٌنبثق من الق
مصلحً ٌقوم بالدرجة الأولى  رتباطلو قرر الالتحاق بجهات أخرى، أي أن هذا إمقابل ما سٌفقده 
على المنفعة التً ٌحصل علٌها من المنظمة، فما دامت المنظمة التً ٌعمل فٌها تقدم له من المنافع و 
ت العوائد التً ذا كانأن تقدمه المنظمات الآخرى فٌستمر بالإرتباط بها، أما إ نما ٌمك قالعوائد ما ٌفو
ة التً ٌعمل بها فإنه لا ٌتردد بالإنتقال إلى الوضع تقدمها له المنظمات الآخر أفضل من المنظم
 )60، ص41820مجدي. (. الآخر
، على الحاجةنه قائم أ إذالالتزام التنظٌمً السابقة  أشكالٌختلف عن ن هذا النوع كما نجد أ
م بعض فالالتزام المستمر ٌصف الحاجة الذاتٌة الداخلٌة المدركة لدى العامل بؤنها تستمر مع التنظٌ
لتزاما مستمرا ٌشعرون إالعاملٌن الذٌن ٌظهرون  إنحتٌاجات التنظٌمٌة النابعة من الخارج، الإ
الوعً بالتكالٌف  إلى ةالاستمرارٌبلحالً، كما ٌشٌر الالتزام البقاء فً العمل مع التنظٌم ا إلىبالحاجة 
  )712p,6002 .j neamheoB( .المترتبة على ترك المنظمة
فإن بؤن ترك العمل فٌها ٌكلفه الكثٌر، فكلما طالت مدة خدمة الفرد فً المنظمة  عتقادهوٌشٌر لإ
  .ستثمره فٌها على مدار الوقتإتركه لها سٌفقده الكثٌر مما 
 )580 4، ص2220 رفاعً، بسٌونً./ٌرٌنبرج، براون ت(ج
الفرد للعمل بالمإسسة  حتٌاجإعلق بالرهان الجانبً وٌشٌر لقوة كما أن الالتزام الاستمراري ٌت
 خرى.أتطٌع تحمل أعباء المعٌشة بطرٌقة لا ٌس لأنه
ن الالتزام المستمر ٌستند على التزام الفرد بالبقاء بالمنظمة طالما أنه ٌحقق منافع، أي التوجه إ
ترك الفرد المنظمة.  إذهذه المنافع  تؤثر أنبالمنافع التً ٌحصل علٌها الفرد من عمله الحالً وٌمكن 
 )42 4، ص6220اندراوس، معاٌعة.(
بعض الدراسات  أن إلاالالتزام التنظٌمً، وعلى الرغم من تعددها  أبعادوٌتضح مما سبق تعدد 
وقٌم المنظمة،  أهدافالفرد مع  أهدافتطابق الى  أشارتعلى بعضها البعض، كما  تؤثٌرها أظهرت
مركزا على السلوك الاٌجابً فً ذلك،  بخصائص العمل ومناخه لمشاركته الاٌجابٌة فً تنفٌذه، متؤثرا
جبارة لتحقٌق  استمرار فٌها متمسكا بعضوٌتها باذلا جهودذلك جلٌا برغبته للبقاء بها والإ وٌظهر
 أهدافها.




تجاها ذا طابع معٌن ٌعبر عن موقف واضح للعضو من وهذه الأبعاد الثلاثة تمثل فً مجموعها إ
ن ٌنطوي أي من ضرورة أ (كوندي وصالح)قترحه التً ٌعمل بها، وهذا ٌتفق مع ما إالمنظمة 
بعاده الوجدانٌة قوة الارتباط لمصالح المنظمة فً أعن  رتعرٌف للالتزام التنظٌمً على ما ٌعب
ستجابة لمصالح المنظمة قد ٌحدث لأن الفرد ٌعتقد أنها الخٌار الأكثر والمعرفٌة والسلوكٌة فالا
ن الالتزام التنظٌمً هو حالة نفسٌة تصف إلى القول بؤ )4220(حمادات.  ع، ولعل هذا ما دفمعقولٌة
نخراط فً المنظمة لفترة طوٌلة، ووجود والمنظمة، ووجود مستوى عال من الإالعلاقة بٌن الفرد 
 )60، ص41820(مجدي.  المٌل لتقوٌم المنظمة التقوٌم الإٌجابً.
 مراحل الالتزام التنظٌمً4 .2
فراد وشخصٌاتهم ى متعددة تتمثل فً خصائص الأقوٌتولد الالتزام التنظٌمً من محصلة تفاعل 
فراد والبٌئة العامة، وتتضمن خصائص الأوضغوط العمل والعوامل التنظٌمٌة والمإثرات المجتمعٌة 
ما من المتغٌرات الذاتٌة للأفراد، أ تجاهات والتعلٌم والخبرة وغٌرهاالقٌم والمعتقدات و المشاعر و الإ
العوامل التنظٌمٌة فتشمل مثلا لٌس على سبٌل الحصر المناخ التنظٌمً وفلسفة الإدارة وممارستها 
ما المإثرات المجتمعٌة فتتمثل فً العلاقات والمعطٌات التنظٌمٌة، أ والحوافز و الاتصالات ومختلف
 عناصر البناء المجتمعً.  سٌاسٌة وغٌرها منو الاجتماعٌة والالقٌم والظروف الاقتصادٌة 
 )15، ص44778(عوامله. 
وٌتعزز من وٌتشكل الالتزام التنظٌمً وٌتطور بعدة مراحل تبدأ منذ التحاق الفرد بمنظمة معٌنة 
لى مرحلة الثقة بالمنظمة وهً مرحلة نضوج الالتزام العمل والإنجاز المتواصل وصولا إ خلال
 )20، ص44778. (المعانًالتنظٌمً. 
 naval & hslewولتشً ولافن راء الباحثٌن حول مراحل الالتزام التنظٌمً فحسب آوتتنوع 
 )52، ص45778(العتٌبً، سواط. ن التزام الفرد ٌتم عن طرٌق مرحلتٌن هما: نجد أ
على  ختٌارهإٌعمل بها، وفً الغالب ٌقع  أنالمإسسة التً ٌرٌد  إلىنضمام الفرد إمرحلة  4الأولى
 .تهوتطلعاالمإسسة التً ٌتوقع أن تحقق رغباته 
جل تحقٌق أرد ٌحرص على بذله جهدا كبٌرا من الف أنمرحلة الالتزام التنظٌمً، حٌث  4الثانٌة
 المإسسة والنهوض بها. أهداف
 




الالتزام التنظٌمً ٌمر بثلاث مراحل متتابعة وهً:  أنفٌرى  )anahcuoB (بوكاننأما 
 )51-41 4، ص ص3220العوفً، (
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وهً التً تمتد من تارٌخ مباشرة الفرد لعمله ولمدة عام واحد، وٌكون الفرد خلالها خاضعا 
مٌن قبوله فً المنظمة، ؤهتمامه منصبا على تإالتجربة، وٌكون خلال تلك الفترة و والإعدادللتدرٌب 
تجاهاته وأهدافه إٌعمل فٌها، ومحاولة التوفٌق بٌن ومحاولة التؤقلم مع الوضع الجدٌد، والبٌئة التً 
 ذاته. إثباتوأهداف المنظمة ومحاولة  تجاهاتوإ
تكون عنده مرحلة  إنه خلال هذه الفترة ٌواجه الفرد عددا من المواقف التً (بوكانن)وٌقول 
 للمرحلة التً تلٌها، ومن هذه المواقف: ته التجربة وتهٌئ
 تحدٌات العمل  
 تضارب الولاء  
 عدم وضوح الدور 
 ظهور الجماعات المتلاحمة  
 التوقعات إدراك  
 نمو الاتجاهات نحو التنظٌم  
 الشعور بالصدمة.  
 العمل والانجاز4  مرحلة .2.0
ٌحاول الفرد تؤكٌد  هذه الفترة، وخلال أعوام والأربعةوتتراوح مدة هذه المرحلة بٌن العامٌن     
الشخصٌة للفرد، وتخوفه من العجز، وٌتبلور وضوح  الأهمٌةهم ما ٌمٌز هذه الفترة أنجاز، ومفهوم الإ
 الولاء للعمل والمنظمة.
 الثقة بالتنظٌم4 مرحلة .2.1
، حٌث ٌزداد ةمالا نهاٌ إلىلتحاق الفرد بالمنظمة وتستمر إبدأ تقرٌبا من السنة الخامسة من وت
 )880 4، ص5220 .حسونة( النضج.مرحلة  إلىولاءه وتتقوى علاقته بالتنظٌم والانتقال 
 




 ثلاث مراحل للالتزام التنظٌمً: إلى) ylier’O أورلً( وٌشٌر
الالتزام، فالتزام الفرد مبنً على ما سٌحصل علٌه من المإسسة من فوائد  أو 4مرحلة الإذعان - أ
فً البداٌة، لذا نراه ٌتقبل سلطة الآخرٌن، وٌلتزم بما ٌطلبونه مقابل حصوله منها على الفوائد 
 المختلفة.
د ٌتقبل سلطة وتؤثٌر الآخرٌن من فنجد الفر التماثل بٌن الفرد والمؤسسة4 أو مرحلة التطابق - ب
لانتماء، لذا فإنه ٌشعر بالفخر لعمل بها، فهً تشبع حاجاته لفً االرغبة والاستمرار جل أ
 نتمائه لها.لإ
نتٌجة ٌكون وقٌما له، فالالتزام  أهدافاوقٌم المإسسة  أهداففالفرد ٌعتبر  التبنً4 مرحلة -ج
 )71 4، ص4220. (الوزانلتطابق أهداف المإسسة وقٌمها مع أهداف الفرد وقٌمه. 
 محددات الالتزام التنظٌمً4. 3
، مما تنتج الإدارةهناك الكثٌر من محددات الالتزام التنظٌمً التً تخرج عن نطاق سٌطرة 
أمامها فرصة محدودة لتقوٌة الالتزام التنظٌمً، فعلى سبٌل المثال: نجد أنه فً حالة وفرة الفرص 
 الإدارةلتوافر فرص عمل بدٌلة ومع ذلك فإن  فرادالأالوظٌفٌة ٌنخفض الالتزام الاستمراري لدى 
 ستطاعتها عمل الكثٌر لتقوٌة الالتزام التنظٌمً من خلال ما ٌؤتً:إب
 الوظٌفً4 الإثراء .3.8
الهامة،  لإسهاماتهموظائفهم وتقدٌرهم  تؤدٌةفرص جدٌدة للتحكم فً طرٌقة  الأفراد إعطاءهو 
العمال، وقد تمتعوا بقدر كبٌر من الاستقلال  إشراكوقد نجحت هذه الطرٌقة فً شركة فورد ببرنامج 
 )880 4، ص7220(سلطان..  ، وكان حل فعال جدا لزٌادة الالتزامأعمالهم أداءفً 
الوظٌفً بالتعمق الرأسً للوظٌفة، ٌجعل الفرد أكثر مسإولٌة عن عمله وٌعطٌه  الإثراءإن 
تخاذ القرارات المإثرة فً عمله، إلاستقلال، ومزٌد من المشاركة فً المزٌد من حرٌة التصرف وا
 .الأفرادوهذا من شؤنه أن ٌقوي الالتزام التنظٌمً لدى 
 
 




 نوع من التوافق بٌن مصلحة الشركة ومصالح العاملٌن4 إٌجاد .2.5
ٌشعر العاملون بؤن ما تحققه الشركة من منافع ٌعود علٌهم أٌضا بالنفع، لأن هذا الشعور  أنٌجب 
من شؤنه أن ٌقوي التزامهم تجاه المنظمة، وتحاول بعض الشركات تحقٌق ذلك بشكل مباشر من خلال 
 .الأرباحخطط الحوافز وخاصة برامج المشاركة فً 
 تتوافق قٌمهم مع قٌم المنظمة4 ختٌار الموظفٌن الجدد الذٌنإستقطاب وإ .3.1
، كلما قوي لدٌه الالتزام خاصة العاطفً وأهدافهاكلما كانت قٌم الفرد متوافقة مع قٌم المنظمة 
ب أن تجاه المنظمة، فإذا كان من قٌم المنظمة الاهتمام بالعمل الجاد والحرص على الجودة، فٌج
ختٌار من تتوافر فٌه تلك القٌم. إالموظفٌن الجدد بحٌث ٌتم  ختٌارإتراعً هذه الشروط بحزم عند 
 .)780-2004ص ،2220رفاعً، بسٌونً./ٌرٌنبرج، براون تج(
 المؤثرة فً الالتزام التنظٌمً4 العوامل.4
العدٌد من الآراء والتوجهات فً طرح وحصر العوامل التً تساعد فً بناء وتدعٌم هناك 
علق التنظٌم، فهناك من ٌرى وجود عوامل بٌئٌة خارجٌة وعوامل تتالالتزام التنظٌمً داخل 
نها عوامل تنظٌمٌة ٌجب على المنظمة مراعاتها لتحقٌق المستوى بخصائص الفرد، وهناك من ٌرى أ
تعتبر من  )ماناريو روبرت مارشنن دراسات (لالتزام التنظٌمً لدى العاملٌن، إلا أالمرغوب من ا
 أشارا فٌها الى العوامل المساعدة على تشكٌل وتكوٌن الالتزام التنظٌمً.الدراسات المتمٌزة التً 
ثلاث فً  )5578 sreetS(ستٌرز لى تلك العوامل التً حددها إ )2028(العبادي، وقد أشار 























 )sreetSٌوضح مدخلات ومخرجات الالتزام التنظٌمً عند ( )412شكل رقم (
 )208، ص41220اللوزي. ( المصدر4
لى: عوامل تتعلق التنظٌمً إلتً تإثر على الالتزام تلك العوامل ا فقد صنف )8220(خطاب.ما أ
بالبٌئة الخارجٌة، عوامل تتعلق بخصائص الفرد، عوامل تتعلق بخصائص الوظٌفة، عوامل تتعلق 



















 العمل طبٌعة ونوعٌة خبرات*
 لدى العاملٌن فً التنظٌم 
 الثقة بالتنظٌم*
الرغبة والميل للبقاء •
 التنظيمفي 
انخفاض نسبة دوران •
 العمل
 طواعيةالميل للتبرع •
بالعمل لتحقيق اهداف 
 التنظيم
الميل لبذل الجهد •
 للإنجازالاكبر 















 العوامل المإثرة فً الالتزام التنظٌمً ٌوضح) 22رقم4(شكل 
 )5284ص، 8220(خطاب. المصدر4 
 العوامل المتعلقة بالبٌئة الخارجٌة4 .4.8
فراد رجٌة مثل ظروف سوق العمل وفرص الإختٌار على إتجاهات الأهناك بعض العوامل الخا
فراد، وقد سمٌا هإلاء الأفترة بداٌة العمل لوبالتالً تإثر فً درجة الالتزام التنظٌمً لدٌهم خاصة فً 
هذا بالمسبقات فً عملٌة الالتزام التنظٌمً، فكلما كانت الأوضاع الاقتصادٌة جٌدة وتعددت فرص 
صحٌح فً حالة الكساد الاقتصادي العمل المتاحة كانت درجة الالتزام التنظٌمً متدنٌة والعكس 
 )82، ص44220(الوزان. رتفاع مستوى البطالة. وإ
فرص العمل المتاحة، وكان قرار كان هناك رواج فً الظروف الاقتصادٌة وتعددت فكلما 
لنسبة للفرد  ختٌار باخارجٌة، وٌمثل العمل أفضل فرصة إ ختٌار بٌن البدائل المتاحة، وبؤقل ضغوطالإ
الفرص الوظٌفٌة المتاحة على مستوى الالتزام التنظٌمً بالارتفاع خاصة  نخفاضوٌإدي ذلك الى إ
 فً بدء العمل.
 العوامل الخارجية:
 ظروف سوق العمل
 خصائص الفرد
  الوظيفةخصائص 






الرغبة فً الاستمرار فً -•
 العمل.
 البقاء فً العمل. -
 الانتظام فً العمل. -
 الرغبة فً بذل المجهود. -
 نوعٌة الاداء. -
 الابداع فً العمل. -




لتنقل لوظائف وتإثر دقة وكمٌة المعلومات المتاحة عن الوظٌفة ومدى إدراك الفرد لسهولة ا
و خارجها على مستوى الالتزام، خاصة فً الشهور الأولى لبدء العمل بالنسبة أخرى داخل المنظمة أ
 املٌن الجدد.للع
والمناخ التنظٌمً بالقطاع  تجاهات العاملٌنعن إ )8220(خطاب. وقد تبٌن من بحث قامت بٌه 
رتفاع د أسباب فً ذلك إدراك العاملٌن للإ، وقد كان أحن مستوى الالتزام التنظٌمً كان مرتفعاالعام أ
فراد بٌن أقالٌم لمعلومات عن سوق العمل، فضلا عن إنخفاض حركة الأمعدل البطالة، وقصور ا
ن بالنسبة للالتزام التنظٌمً تجاهات العاملٌما أثر على إنخفاض فرص العمالة بها، هذا الدولة، وإ
 رتفاع.بالإ
 خصائص الفرد4معلومات متعلقة ب 4.0
ثبتت نتائج العدٌد من الدراسات والأبحاث تؤثر الالتزام التنظٌمً بجملة الخصائص الشخصٌة أ
الجنس، المإهل العلمً، عدد سنوات الخبرة، المستوى الوظٌفً، الراتب، دوافع للفرد مثل: العمر، 
 وقٌم الافراد.
 4.العمر..0.8
ً "عمر الفرد الذي ٌعمل فً المإسسة"، كؤحد المتغٌرات الشخصٌة التً تإثر ف وٌقصد به
وجود ، )3231 rolyaT & snahtuL(لوثانز وتاٌلور ثبت مستوى الالتزام التنظٌمً فلقد أ
م كثر التزاما بالمنظمة من نظرائهكبار السن أن بٌن العمر والالتزام التنظٌمً، وأ ةموجب علاقة
ٌن هذٌن المتغٌرٌن، فً حٌن لى وجود علاقة ضعٌفة بصغار السن، بٌنما توصل باحثون آخرون إ
 لى عدم وجود علاقة معنوٌة بٌن العمر و الالتزام التنظٌمً، ورغم تباٌن نتائجتوصل آخرون إ
والالتزام التنظٌمً غٌر أن غالبٌة النتائج تمٌل إلى  الدراسات السابقة فٌما ٌختص بالعلاقة بٌن العمر
  )06، ص45778(الفضلً. رتباط الموجب بٌن هذٌن المتغٌرٌن. تؤكٌد الإ
  .عدد سنوات الخبرة4..0.0
والالتزام التنظٌمً، فقد الأبحاث والدراسات حول العلاقة بٌن عدد سنوات الخبرة ختلفت نتائج إ
توصلت بعض الدراسات الى وجود علاقة معنوٌة موجبة بٌن مدة الخدمة فً المإسسة الحالٌة 
لى عدم وجود علاقة بٌن مدة الخدمة فً المإسسة نظٌمً، بٌنما توصلت دراسات أخرى إوالالتزام الت
ن معدل الالتزام التنظٌمً إلى أ توصل )2778nanahcuB(ن لا أالحالٌة والالتزام التنظٌمً إ




ٌرتفع مع تقدم سنوات خبرة العاملٌن وذلك نتٌجة التفاعل الاجتماعً فٌما بٌن الموظف وزملاء العمل 
 )02، ص44220(الوزان. من جهة والموظف وقٌادته المباشرة من جهة ثانٌة. 
ع إلى أسباب الخدمة والالتزام التنظٌمً ٌرجمدة  نرتباط موجب ما بٌأن وجود إ وٌمكن القول
عمال وٌكتسب الطرق العمل تزداد خبرته فً أداء الأ نه مع تقادم وجود الفرد فً محٌطعدٌدة منها، أ
رتفاع معدل الفرص لدٌه لتحقٌق مراكز مع الزملاء والتابعٌن إضافة الى إوالأسالٌب الجدٌدة للتعامل 
و ة الآخرى المعنوٌة كانت أحقٌق بعض الامتٌازات الوظٌفٌوظٌفٌة متقدمة علاوة على إمكانٌة ت
لى ترك طوٌلة وحقق مراكز وظٌفٌة متقدمة إالفرد الذي أمضً سنوات خدمة  لالمادٌة، لذلك لا ٌمٌ
 المنظمة للعمل فً منظمة جدٌدة.
 الجنس والحالة الاجتماعٌة4.4.0.1
إلا (الذكور والاناث) كمتغٌر أساسً، رغم تعدد الدراسات الإدارٌة التً تفحصت أثر الجنس 
نها فً سعٌها لتكوٌن الكٌان المعرفً فً مجال الإدارة، لم تقدم نظرٌة خاصة بالمرأة، بل كانت أ
لى المرأة العاملة ودورها فً تحقٌق غات عامة وغٌر محددة للنوع، غٌر أن النظرة إمعظم الصٌا
من مجالات العمل ن العدٌد غٌر عبر الزمن، والشاهد على ذلك أالتنمٌة الاقتصادٌة و الاجتماعٌة قد ت
وقت ما أصبحت الآن مفتوحة على مصراعٌها التً كانت مناطق عمل مخصصة للرجال فقط فً 
صبح للمرأة العاملة فٌها نصٌب رٌة معٌنة كانت حكرا على الرجال أن مناصب إداأمام المرأة، وأ
ى الالتزام و جنس الموظف علٌد من نتائج الدراسات على تؤكٌد أثر نوع أكبٌر، وقد توصلت العد
 التنظٌمً.
الاستقرار له ب ةو الجنس لا علاقرى أن النوع أن بعض الباحثٌن ٌوعلى نقٌض ذلك نجد أ
ن طبٌعة ومستوى وعلاقات وظروف كل وظٌفة هً المإشر الأساسً فً والالتزام التنظٌمً، لأ
الالتزام والاستقرار التنظٌمً، إلا أن عددا من الباحثٌن ٌإكد أنه كلما إرتفع التؤهٌل العلمً  مستوٌات
 )06، ص45778(الفضلً. رتفع معدل الالتزام التنظٌمً لدٌها. للمرأة إ
 المؤهل العلمً4...0.2
نتائج  رد فقد تباٌنتوعلى صعٌد العلاقة بٌن المإهل العلمً ومستوى الالتزام التنظٌمً لدى الف
لى تؤكٌد الارتباط السالب فٌما بٌن التؤهٌل العلمً للموظف غالبٌة النتائج تمٌل إ ن كانتالدراسات، وإ
ومعدل التزامه التنظٌمً، وذلك نتٌجة لأسباب عدٌدة ٌرجع معظمها لارتفاع معدلات توقعات 
على تزاٌد وطموحات الفرد المإهل وسعٌه المستمر لتحقٌق عائد مادي ومعنوي أفضل، علاوة 




كلما نه أ (العتٌبً)رتفع تؤهٌله العلمً، فً حٌن وجد الخٌارات والبدائل الوظٌفٌة أمام الفرد كلما إ
 )16، ص45778(الفضلً. معدل التزامه التنظٌمً. إرتفع تؤهٌله العلمً، و  رتفع معدل عمر الفردإ
 المستوى الوظٌفً للفرد4...0.3
مً فقد تباٌنت نتائج ومستوى التزامه التنظٌ الوظٌفً للفردما بالنسبة للعلاقة بٌن المستوى أ
وجود علاقة إٌجابٌة بٌن متوسط الالتزام للفرد والمستوى  إلى (العتٌبً) الدراسات، حٌث أشار
على العلاقة السلبٌة بٌن متوسط الالتزام  (الفضلً) أكدو )،57، ص45778(العتٌبً، سواط.  الوظٌفً له
رتفع المركز الوظٌفً للفرد، إذ إنه كلما إ )،264ص، 5778(الفضلً.  له للفرد والمستوى الوظٌفً
، ولعل السبب فً ذلك هو أن الموظف ٌكتشف مع تقدمه فً المراكز الوظٌفٌة تراجع متوسط التزامه
بالموضوعٌة، خاصة فٌما ٌتعلق بنظام الترقٌة لمراكز أعلى وتوزٌع  فوجود معاٌٌر ربما لا تتص
حٌث ٌكاد ٌكون  الأمور تعقٌدا بالنسبة لشاغلً المواقع القٌادٌة بدرجة مدٌر إدارة،المكافآت، وتزداد 
خرى لا علاقة لها بجودة الأداء لشغل معاٌٌر آ مام العدٌد من هإلاء نتٌجة وجودالطرٌق شبه مغلق أ
نحو  تجاهاتهملى إن ٌنعكس سلبا ععلى مستوى وكٌل وزارة مما ٌتوقع أالمواقع الأعلى، خاصة 
 العمل والتنظٌم.
 الراتب4.4.0.4
"العائد المالً الذي ٌتقاضاه الموظف مقابل عمله فً منظمة معٌنة وبوظٌفة محددة  ٌقصد به
حد أهم المتغٌرات المإثرة على إحساس العاملٌن بالالتزام التنظٌمً، ذلك أن ثل أالمهام"، وهو ٌم
لتزاماته المادٌة، وهو ٌتوقع أن ٌحقق جهده با غالبا أن ٌفً راتبه ىالمتقدم لشغل وظٌفة ما ٌسع
ن كان المدٌرون هم ممثلً المنظمة فً وإخلاصه للعمل عن بعض العوائد أو النواتج المرغوبة، وإ
ٌجابً نحوه المتمثل فً ن الموظف ٌتوقع من مدٌره نوعا من رد الفعل الإئة المرإوسٌن، فإمكاف
ما إذا لم ٌتحقق هذا التوقع من الالتزام التنظٌمً عامة، أنوع لى الراتب، فإن تحقق هذا التوقع، أدى إ
وبقً الموظف مستمرا فً عمله فإن التزامه ٌكون فً الغالب بقائٌا، ومن الملاحظ ندرة الدراسات 
لى وجود التً توصلت إ )4778(زاٌد.على الالتزام التنظٌمً منها دراسة  بالتً تناولت تؤثٌر الرات
ٌتقاضاه  الالتزام العاطفً و الالتزام المستمر و الراتب الشهري الذيعلاقة معنوٌة موجبة بٌن 
 )148، ص44778(زاٌد.  حد مصادر الدخل.الموظف باعتباره أ
 




 4الأفراددوافع وقٌم  ...0.5 
حاجتهم،  إشباعالمكان الذي ٌعتمدون علٌه فً  أنهاالمنظمة على  إلىٌنظرون  الأفرادكلما كان 
وما تقدمه المنظمة، زاد الالتزام التنظٌمً، فتطبٌقات  الأفرادوهناك درجة من التطابق بٌن توقعات 
ٌعتبر من  الأفرادلحاجات  إشباعالوظٌفً بالٌابان وما ٌرتبط بها من  والأمان الأبوٌة الإدارةنظام 
 .الٌابانٌةالعوامل الهامة فً تحقٌق الالتزام التنظٌمً بالمنظمات 
 أنوٌدركون  ،الذٌن لدٌهم دافع الانجاز مرتفع للأفرادالعلٌا  زبدوافع الانجا أٌضاوٌتؤثر الالتزام 
هذا الدافع، فإن درجة الالتزام التنظٌمً لدٌهم تكون مرتفعة، كما أن  إشباعتساعدهم على  أعمالهم
كلما زاد التفاعل الاجتماعً بٌن  إذ التنظٌمً، على الالتزام أٌضاالحاجات الاجتماعٌة تإثر  إشباع
عتقاد إالذٌن لدٌهم  فالأفراد، أٌضازاد الارتباط النفسً بالمنظمة، وتإثر القٌم على الالتزام  الأفراد
الرئٌسٌة فً حٌاتهم، ٌكون  الأهمٌةنه الجانب ذو أة لقٌمة العمل، والذٌن ٌرون على كبٌر بالنسب
 )22 4، ص4220. الوزان( .مستوى الالتزام التنظٌمً لدٌهم مرتفع
 خصائص الوظٌفة4عوامل متعلقة ب.4.1
من حٌث مجالها ودرجة التوتر بها على مستوى الالتزام التنظٌمً، خصائص الوظٌفة تإثر 
والمسإولٌة، كل هذا  بالأهمٌةفتنوع مجال الوظٌفة والاستقلالٌة والتحدي والتغذٌة المرتدة والشعور 
بالالتزام التنظٌمً، أما عندما تتسم الوظٌفة بدرجة كبٌرة من التوتر، والذي ٌتخذ شكل  إٌجاباٌرتبط 
  التنظٌمً.صراع الدور أو عدم وضوح الدور، فإن ذلك ٌإثر عكسٌا على الالتزام 
 )03 4، ص1220 .(الهاجري
 العوامل المتعلقة ببٌئة العمل الداخلٌة4 .4.2
السٌاسات ووضوح الأهداف والمناخ التنظٌمً ونمط القٌادة ونظام الحوافر المتبع وهً  تتمثل فً    
 كالاتً:
ى تبنً سٌاسات داخلٌة تساعد على إشباع العمل عل ةضرور السٌاسات التنظٌمٌة4...2.8
سٌاسات التً وهً جملة الإجراءات و ال ،)51، ص43220(العوفً. فراد العاملٌن فً التنظٌم حاجات الأ
ه السٌاسات دورا ناجحا فً توحٌد أهداف المنظمة جل تحقٌق أهدافها، وتلعب هذتعتمدها المنظمة من أ
فراد سات و إجراءات داخلٌة تساعد على إشباع حاجات الأهداف الافراد، من خلال تبنً سٌاوأ
ً تساعد نسان مجموعة من الحاجات المتداخلة التملٌن فً التنظٌم، إذ من المعروف أن لدى أي إالعا




شباع على قدرة القائد على إ هأو سلبٌات هعلى تشكٌل السلوك الوظٌفً الذي ٌعتمد سواء فً إٌجابٌات
لى نمط سلوكً إٌجابً ٌساهم فً تكوٌن ما ً تإدي بالضرورة فً حال إشباعها إهذه الحاجات، والت
نتماء ثم الإطمئنان و الإ تنظٌم للفرد والشعور بالرضا و" بالسلوك المتوازن الناتج عن مساندة الىٌسم
 )408، ص47778اللوزي. (الالتزام التنظٌمً". 
شباع لحاجات الفرد ورغباته حتى ٌقوم بالأداء خصائص العمل مثلا لابد أن تعطً نوعا من الإف
الالتزام التنظٌمً ٌزداد من  نلأ، )03، ص41220(الهاجري. المطلوب وٌحقق الإنتاجٌة المتوقعة منه 
شباع هذه الحاجات الإنسانٌة للعاملٌن لدٌها والعكس صحٌح المنظمة إلى العمل على إخلال سعً 
فراد العاملٌن من حٌث الأهمٌة والأولوٌة فً هذه الحاجات عند الأ وتتفاوت، )52، ص47778المعانً. (
ٌة سلم الحاجات الإنسانٌة على الحاجات الفسٌولوج نظرٌة فً وما سل العمل على إشباعها، وقد أشار
 تحقٌق الذات. ى الحب والانتماء والحاجة إلى الإحترام وأخٌرا الحاجة الىوالحاجة للأمن والحاجة ال
ٌساعد وضوح الأهداف التنظٌمٌة على زٌادة الالتزام 4 دواروضوح الأهداف والأ...2.0 
كانت عملٌة ، كلما دوارهم كذلكدة وكانت أالتنظٌمً لدى العاملٌن فكلما كانت الأهداف واضحة ومحد
 فراد للالتزام التنظٌمً أكبر وٌنطبق ذلك على النهج والفلسفة والكفاءات الإدارٌة. إدراك وفهم الأ
عاملٌن بصورة إٌجابٌة فراد التساعد المشاركة من قبل الأ4 مشاركة العاملٌن فً التنظٌم...2.1
وتشجٌعهم لتحمل المسإولٌة  هداف التنظٌم، وذلك بإتاحة الفرصة لهم للمساهمة بؤفكارهمعلى تحقٌق أ
 ندماج الفرد المشاركة بؤنها:" إداٌفن وإٌجاد الجو النفسً والاجتماعً البناء فً بٌئة العمل، فقد عرف 
عقلٌا وعاطفٌا فً عمل الجماعة، بعدما تتٌح الجماعة لهذا الفرد فرصة المساهمة بالأهداف 
لاث أسس ومحاور تتمثل فٌماٌلً: والمشاركة فً المسإولٌات وتقوم عملٌة المشاركة على ث
 )218، ص47778(اللوزي.
ستخدام الأسس العلمٌة لجعل عملٌة ة العقلٌة والفكرٌة القائمة على إأنها تنطوي على المشارك 
 المشاركة ناجحة وفعالة.
فراد وتدفعهم للعمل، من خلال توفٌر الفرص الجٌدة أنها تعمل على زٌادة حافزٌة الأ 
 الطاقات والمبادرات الرامٌة الى تحقٌق الأهداف.للمشاركة وإطلاق 
 أنها تعمل على تنمٌة المهارات فً العمل وتقبل المسإولٌة. 




 نأ )،05، ص46778)، (العجمً. 62، ص44778(زاٌد. كدت بعض الدراسات منها دراسة وقد أ
بشكل أكبر بحٌث ة عملهم فراد ٌرتبطون ببٌئادة الالتزام التنظٌمً، وتجعل الأالمشاركة تعمل على زٌ
لى تقبلهم لروح المشاركة لفرد من مشكلات هو تهدٌد لهم، الأمر الذي ٌإدي إا هن ما ٌواجٌعتبرون أ
تخاذ القرارات وتحدٌد الأهداف التنظٌمٌة ة جامحة وروح معنوٌة عالٌة، كما أن المشاركة فً إبرغب
د المناسب مقابل مساهماتهم الفعالة هً نقطة البداٌة المنطقٌة لأي نشاط تنظٌمً، كما توفر لهم العائ
لك على شعورهم بالعدالة لضرورة على التزامهم التنظٌمً وكذفً تحقٌق تلك الأهداف التً تإثر با
 التنظٌمٌة.
 الاهتمام بتحسٌن المناخ التنظٌمً4.4.2.2
تشمل ٌعبر مفهوم المناخ التنظٌمً عن "الخصائص المختلفة التً تمٌز البٌئة فً التنظٌم والتً  
نواحً التنظٌم الرسمً، وحاجات العاملٌن وطبٌعة الاتصالات التنظٌمٌة، وأسالٌب الاشراف السائدة 
وسلوك الجماعات وغٌرها من العوامل التً ٌدركها أفراد التنظٌم فتإثر فً سلوكهم وفً كل السلوك 
 التنظٌمً".
خلٌة للبٌئة والتً تتمتع خرى للمناخ التنظٌمً "أنه مجموعة الخصائص الداومن التعرٌفات الآ
تجاهاتهم ون وٌدركونها فتنعكس على قٌمهم وإبدرجة من الثبات النسبً أو الاستقرار ٌفهمها العامل
 )238، ص41778(القرٌوتً. وبالتالً على سلوكهم". 
"ذلك المجال المتضمن للطرق والأسالٌب والأدوات والعناصر والعلاقات  فالمناخ التنظٌمً هو
ذلك ٌمكن النظر للمناخ التنظٌمً على أنه ٌمثل  ىعلفراد"، وبناء ئة المنظمة بٌن الأالمتفاعلة داخل بٌ
شخصٌة المنظمة الناجحة، فالمناخ التنظٌمً الجٌد ٌعزز الثقة المتبادلة، وٌرفع الروح المعنوٌة، 
 )521، ص43220(العمٌان. الشعور بالالتزام التنظٌمً.  وٌدعم
ومن المفترض أن المنظمات والعاملٌن على حد سواء ٌسعون للوصول إلى بٌئة عمل ذات مناخ 
تنظٌمً جٌد لكلا الطرفٌن، وقد بٌنت الأبحاث فً هذا المجال أن المنظمات ذات البٌئات المتسلطة 
صف بعدم المبالاة وعدم الحٌوٌة هً تنظٌمات تشجع على والمثبطة لمعنوٌات العاملٌن والتً تت
تنمً فٌهم قٌم الالتزام التنظٌمً، ولذا من الضروري الاهتمام بالبٌئة التنظٌمٌة  تسرب العاملٌن ولا
وتحقٌق التوافق بٌن الإنجاز وتحقٌق الأهداف من جهة، والعناٌة بالإنسان فً سبٌل تنمٌة الالتزام 
 )71، ص47778(المعانً. . التنظٌمً لدى العاملٌن




عبر الحافز عن "تلك الوسٌلة أو الأسلوب أو الأداة التً ت إٌجاد نطام مناسب للحوافز4...2.3
 )،58، ص40678(عبد الوهاب.لحاجاته الناقصة"  -بدرجات متفاوتة– تقدم للفرد الاشباع المطلوب
نظرٌة حوافز العمل على الحوافز الداخلٌة وهً تتعامل أصلا مع الأسباب التً تدفع الناس  وتركز
 للعمل وأسباب تركهم العمل فً المنظمات أو بقائهم فٌها.
لذلك فإن توافر أنظمة مناسبة من الحوافز المادٌة والمعنوٌة ٌإدي إلى زٌادة الرضا عن المناخ 
نخفاض تنظٌمً، وزٌادة معدلات الإنتاج وإً زٌادة الالتزام الالتنظٌمً وعن المنظمة ككل وبالتال
التكالٌف، وفً هذا السٌاق ٌرى بعضهم أن الالتزام التنظٌمً ٌتحقق من خلال معاملة العاملٌن على 
أنهم شركاء ولٌسوا مجرد أفراد ومنح المزاٌا المادٌة والمعنوٌة وإتاحة فرص التطور المهنً 
 )880، ص44220. (عبوي. والوظٌفً لهإلاء العاملٌن
الاهتمام بإشباع حاجات العاملٌن والنظر إلٌهم  نإعلى بناء ثقافة مؤسسٌة4  العمل.4.2.4
كؤعضاء فً بٌئة عمل واحد ٌرسخ معاٌٌر أداء متمٌز لأفرادها، مما ٌترتب علٌه زٌادة تماسك 
  )221ص4، 2220(حرٌم. المنظمة وزٌادة الالتزام التنظٌمً بالمنظمة والولاء لها. 
محدد هام من محددات الالتزام التنظٌمً، لأنها تمارس تؤثٌرا  هًالثقافة التنظٌمٌة4 ...2.5
كبٌرا على سلوك الأفراد فً المنظمات وتركز على إٌجاد قٌم وأهداف مشتركة بٌن العاملٌن، الأمر 
فهم أبعادها لى ا تفرض على القادة و المدٌرٌن الإهتمام بها فً محاولة الوصول إالذي جعله
وعناصرها إذ أن الثقافة التنظٌمٌة هً منظومة المعانً والحضور والمعتقدات والطقوس و 
الممارسات التً طورت مع الزمن، وأصبحت سمة خاصة للتنظٌم، بحٌث تخلق منها عاملا بٌن 
ٌرا تؤث لوك المتوقع من الأعضاء، ذلك أن للثقافات فً المجتمعاتأعضاء التنظٌم، حول ماهٌة الس
قرارات وتحدٌد أنماط السلوك واضحا على السلوك خارج المنظمات وداخلها، لتإثر فً عملٌة إتخاذ ال
 )460، ص41778(القرٌوتً. و بمرإوسٌه. لمنظمة سواء تعلق الأمر بالمدٌر أتجاهات نحو او الإ
ً جو خرٌن، وفأن تقوم به الإدارة هو إقناع الآ الدور الكبٌر الذي ٌجب أننمط القٌادة4 ...2.6
لتؤٌٌد القادرة على كسب ا لٌة، فالإدارة الناجحة هً عمال بدقة وفاععمل مناسب، بضرورة إنجاز الأ
فراد الإدارٌة باستخدام أنظمة الحوافز المناسبة، الجماعً لإنجاز الأعمال من خلال تنمٌة مهارات الأ
 )408، ص47778(اللوزي. فراد. لدى الا ٌع زٌادة درجات الالتزام فالقائد الناجح هو الذي ٌستط




فراد نحو الثقة فً جاهات الأتٌإثر تؤثٌرا بالغا على إ وتجدر الإشارة هنا أن النمط القٌادي
ن الوساطة الاجتماعٌة هً السبٌل الوحٌد لكثٌر من العاملٌن، ممن ٌعتقدون أالمنظمات التً ٌفتقدها ا
ادي فً الحفاظ على الموارد البشرٌة العاملة فً للحصول على الوظٌفة المناسبة، كما ٌإثر النمط القٌ
ظٌفً للعاملٌن بما ٌضمن بقاءهم وإستمرارهم المنظمات من خلال تحقٌق درجة عالٌة من الرضا الو
من لأجور والحوافز ومزاٌا العمل والألتزامهم التنظٌمً فً تحقٌق شعورهم بعدالة افً المنظمة، وإ
 الوظٌفً.
 التنظٌمً4عوامل متعلقة بالهٌكل .4.3
وجد أن ، فقد الالتزام التنظٌمًت العلاقة بٌن الهٌكل التنظٌمً وتناولت العدٌد من الدراسا
عمال بٌن الإدارات الوظٌفٌة وافر درجة الاعتمادٌة فً أداء الأتخاذ القرارات، وتاللامركزٌة فً إ
 وتنظٌم إجراءات العمل لها تؤثٌر إٌجابً على الالتزام التنظٌمً.
بعض الباحثٌن أن حجم المنظمة ٌإثر عكسٌا على الالتزام التنظٌمً حٌث أن المنظمات كما ٌرى 
ربما تتطلب من المدٌر بذل جهد أكبر فً عمل التنسٌق والرقابة وتطوٌر السلوك مما ٌإثر سلبا على 
خر أن حجم المنظمة ٌإثر ٌعملون بها، بٌنما ٌرى البعض الآ التزام المدٌرٌن تجاه المنظمات التً
إٌجابٌا على الالتزام حٌث أنه كلما زاد حجم المنظمة كانت هناك جماعات أكبر من المرإوسٌن 
لى دة الفرص المتاحة للترقً أمام الأفراد الأمر الذي ٌإدي إوفرص أكبر للتداخل بٌن الأشخاص وزٌا
  )02، ص44220(الوزان. التزامهم. 
ركز فٌها على أربعة متغٌرات هٌكلٌة وهً: حجم  والتً )snevetS(بٌنما نجد دراسة قام بها 
لى أن أٌا من هذه المتغٌرات لا خلصت إ المنظمة، وجود الرقابة، نطاق الرقابة، مركزٌة السلطة وقد
 )528، ص48220خطاب. (بالالتزام بشكل قوي.  طٌرتب
ذات العلاقة بالفرد العامل نفسه، مثل: شخصٌة الفرد العامل  وهً العواملعوامل شخصٌة4  
رتباطه النفسً بالعمل أو افته وقدرته على تحمل المسإولٌة أو توقعات الفرد للوظٌفة، أو إوثق
 ختٌاره العمل.ظمة، أو عوامل تتعلق بإبالمن
التً تتعلق بالخبرة العملٌة أو نطاق العمل نفسه كالتغذٌة  وهً العواملعوامل تنظٌمٌة4  
الراجعة والاستقلالٌة فضلا عن الاشراف المباشر، وتمسك أفراد العمل بؤهداف المنظمة 
قرارات تتمثل فً بٌئة العمل وطبٌعته وخصائصه ونمط القٌادة  تخاذإومشاركة العاملٌن فً 
 الإدارٌة والمناخ التنظٌمً بشكل عام.




توافر فرص عمل بدٌلة للفرد بعد  عوامل ترتكز على مدى وهًمل غٌر تنظٌمٌة4 عوا 
ى العاملٌن ختٌاره لقراره الأول فً الالتحاق بالمنظمة، بحٌث ٌكون مستوى الالتزام لدإ
ا قل مما ٌحصل علٌه فً منظمته مملبدٌلة أجر المتوافر فً الفرص امرتفعا عندما ٌكون الأ
ختٌاره مطلق نسبٌا لعدم توفر فرص لاحقة لأول، أو حٌن ٌرى أن إٌعطٌه تبرٌرا لاختٌاره ا
 )25، ص44220(حمادات. بدٌلة لتغٌٌر قراره الأول. 
 قٌاس الالتزام التنظٌمً4  طرق.5
نظرا لأهمٌة وجود مستوى من الالتزام التنظٌمً لدى العاملٌن فً المنظمات لما له من آثار 
جود درجة من نه من الضروري قٌام المنظمات بالتحقق من ورة فً تحقٌق أهدافها، فإإٌجابٌة كبٌ
المنظمات لاستخدام وسائل وطرق تستطٌع من خلالها  الالتزام التنظٌمً لدى العاملٌن فٌها، لذا تسعى 
، ومن ثم إٌجاد الطرق المناسبة لزٌادة لعاملٌنالتعرف على درجة الالتزام التنظٌمً الموجودة لدى ا
ن المنظمات تستخدم أسالٌب مباشرة وغٌر مباشرة ، وقد ذكر بعض الباحثٌن أام لدٌهمدرجة الالتز
 )86 4، ص6220، ً(العتٌبللتعرف على مستوٌات الالتزام التنظٌمً لدى العاملٌن فٌها وهً: 
 الموضوعٌة4  المقاٌٌس .5.8
بحٌث ٌحلل عدد من الظواهر المعبرة عن درجة الالتزام  ستخدامق البسٌطة الشائعة الإوهً الطر
 التنظٌمً للعاملٌن وهً تستخدم وحدات موضوعٌة لرصد السلوك مثل:
 رغبة الفرد فً البقاء فً المنظمة. 
 مستوى أداء العاملٌن. 
 كثرة الغٌاب عن العمل. 
 دوران العمل. 
 كثرة حوادث العمل. 
المقاٌٌس السلوكٌة تفٌد فً التنبٌه على المشكلات الخاصة بالالتزام التنظٌمً التً قد تحدث  وهذه
 بٌانات تفصٌلٌة تبٌن أسباب المشكلات أو علاجها. رلكنها لا توف
 الذاتٌة4  قاٌٌسالم .5.0
النوع من المقاٌٌس ٌقٌس ولاء العاملٌن مباشرة بؤسالٌب تقدٌرٌة ذاتٌة، وذلك عن طرٌق  هذا
تصمٌم قائمة تتضمن أسئلة توجه للأفراد العاملٌن بالمنظمة للحصول على تقدٌر من جانبهم عن درجة 




ٌقة و إٌجابٌا وأفضل طرة على تشخٌص درجة الالتزام سلبا أالالتزام، وٌعد هذا النوع الأكثر قدر
 سلوبٌن:ً قائمة الاستبانة وذلك من خلال ألتطبٌق هذه المقاٌٌس ه
و مجموعة أسئلة مباشرة للأفراد، وٌطلب منهم تحدٌد مستوى التزامهم إما توجٌه سإال أ 
 وحبهم للعمل، وتمتاز هذه الطرٌقة بسهولتها.
متعددة لٌس هناك سإال واحد عن مستوى الالتزام بل هناك عدة أسئلة تدور حول فقرات  
فراد المبحوثٌن، ومن خلال ئلة بمستوى ٌتلاءم مع مستوٌات الأتتعلق بالعمل، وتنظم هذه الأس
 الإجابة ٌحدد مستوى الالتزام لدٌهم.
وفً هذا الصٌاغ طور بعض المهتمٌن بدراسة الالتزام وتحلٌله عددا من المقاٌٌس بهدف قٌاس 
مستوٌات التزام الفرد بالمنظمة وقد تباٌنت تلك المقاٌٌس فً طبٌعتها ومكوناتها والتً سوف نتناول 
 )80، ص44220(حنونة. بعضها وهً: 
 7لقٌاس الالتزام كما تضمن  فقرات سداسٌة الاستجابة 8والذي تضمن  مقٌاس ثورنتٌن4 
 خماسٌة الاستجابة تقٌس الالتزام المهنً. أخرىفقرات 
فقرة  15الالتزام التنظٌمً وٌتكون من  استبانةوقد أطلق علٌه  وزملائه4 بوترمقٌاس  
 تستهدف قٌاس:
 بالمنظمة  الأفراددرجة التزام  -
 لها. وإخلاصهمولائهم  -
 المنظمة وقبولهم لقٌمها. أهدافالرغبة فً مضاعفة الجهد لتحقٌق  -
ستخدام المقٌاس لوصف إعً لتحدٌد درجة الاستجابة وٌمكن ستعان بمقٌاس لٌكرت السباإو
 الالتزام بشكل عام.
ستخدم كؤداة أفقرات وقد  4للالتزام وٌتكون من قدما مقٌاس  لذانال مقٌاس مارش ومافري4 -أ 
 لقٌاس:
 الفرد لكٌفٌة تعمق الالتزام مدى الحٌاة. إدراك -
 ستحسان المنظمة.إتعزٌز  -
 حث الفرد على الالتزام بقٌم العمل. -




 على التقاعد. إحالتهالولاء للمنظمة حتى  -
 نٌة الفرد للبقاء فً المنظمة. إبراز -
الهٌئة التدرٌسٌة من  لأعضاءوهو محاولة لقٌاس الالتزام القٌمً مقٌاس جورج وزملائه4  -ب 
 )75 4، ص4778.وآخرون (خضٌرعبرت عن واحدة من القٌم التالٌة: ت خلال فقرا
 استخدام المعرفة والمهارة. -
  زٌادة المعرفة فً مجال تخصصه. -
 العمل مع الزملاء بكفاءة عالٌة. -
 بناء سمعة جٌدة. -
 العمل على مواجهة الصعوبات والتحدٌات. -
 جدٌدة فً حقل التخصص. بؤفكارالمساهمة  -
 والتً ساهمت فً بناء المقٌاس ثلاث مصادر وهً: كوردن وزملائه4مقٌاس  -ج 
 المقابلات مع عدد من النقابات لتحدٌد خصائص المشاعر. -
 المعتقدات. -
 للنقابة. ءابالانتمالمتعلقة  الأعمال -
التً ركزت على قٌاس  الأدبٌاتفقرة خماسٌة الاستجابة ومراجعة  22وتم تحدٌد ذلك من خلال 
بالمنظمة فً حٌن المصدر  الأفرادستهدفت الاستدلال على التزام إفقرة  22لتزام والخروج منها ب الا
ذات مإشرات سلبٌة وبالاستفادة من  فقرة 22وٌجابٌة إفقرة ذات مإشرات  14 فقرة منها 48الثالث 
 ً:فقرة خماسٌة وه 22ستطاع تحدٌد ا أعلاهالمصادر 
 فقرة منها تتعلق بالولاء. 15 *
 المنظمة. إزاءفقرات تصف المسإولٌة  7 *
 فقرات تقٌس الرغبة للعمل فٌها. 4 *
 )00، ص44220(حنونة. بها. الإٌمانفقرات لتحدٌد مستوى  2 *
 




 الالتزام التنظٌمً4 نتائج.6
ٌترتب على مستوى الالتزام التنظٌمً لدى العاملٌن آثارا متعددة سلبا أو إٌجابا، حٌث أن ذلك 
 )118، ص47778(اللوزي.  متغٌرات تنظٌمٌة فً العمل منها:المستوى ٌإثر على عدة 
ا كبٌر فً رفع الروح المعنوٌة الأمر ن للالتزام دورالدراسات إلى أ تشٌر الروح المعنوٌة4 -أ 
لمطلوبة، وتعرف الروح فراد لعملهم ومنظماتهم وحماسهم للقٌام بالأعمال االذي ٌترتب علٌه حب الأ
تجاهات الإٌجابٌة تنمً التعاون الجماعات نحو بٌئة العمل"، فالإفراد والأ تتجاهاالمعنوٌة بؤنها "إ
التلقائً لبذل كل الطاقات فً سبٌل تحقٌق الأهداف التنظٌمٌة، والروح المعنوٌة هً نتاج الإدارة 
السلوكٌة الناجحة، وعلٌه فالروح المعنوٌة المرتفعة هً تعبٌر عن العلاقة الممٌزة للمنظمة الجٌدة مع 
لى جبار، وتإدي المعنوٌات المرتفعة إو بالإلصعب فرض الروح المعنوٌة بالقوة ألٌن فٌها، فمن االعام
ٌجة لقصور فً السٌاسات الداخلٌة زٌادة درجة الالتزام التنظٌمً عكس الروح المعنوٌة المنخفضة نت
 تدنً الإنتاجٌة.و لعٌوب فً بٌئة العمل الداخلٌة الذي ٌترتب علٌه تدنً مستوى الالتزام التنظٌمً وأ
فراد الذٌن تتوافر لدٌهم درجات عالٌة من الالتزام التنظٌمً فً ٌمتاز الأالأداء المتمٌز4   -ب 
تنظٌم، فراد وحماسهم للعمل والتزامهم بؤهداف الء الوظٌفً الجٌد الناتج عن حب الأبالأدا بٌئات عملهم
ظٌفً، كما ٌشٌر أحد الكتاب الابداع الوهم مقومات وتشٌر الأبحاث والدراسات إلى أن الالتزام من أ
لى ضرورة قٌام ٌمً والابداع الإداري، مما ٌشٌر إن هناك علاقة قوٌة بٌن الالتزام التنظإلى أ
الإدارات بتعزٌز قٌم الالتزام التنظٌمً ودعمه وتشجٌعه للحصول على مزٌد من الابداعات فً 
 المجال الوظٌفً.
نه "توقف الفرد عن العضوٌة فً المنظمة التً بؤ التسرب (موٌلً) ٌعرفتسرب العاملٌن4  -ج 
 )10، ص44678المقطوش. /(موٌلً،تٌتقاضى منها تعوٌضا نقدٌا" 
و تركهم لأعمالهم فً المنظمات من الظواهر السلبٌة التً تهدد حٌاة تسرب العاملٌن أ وٌعتبر
 المنظمات وتمنع تقدمها وٌترتب علٌه آثار سلبٌة منها:
: الناتج عن فقدان الكفاءات الجٌدة من العاملٌن نتٌجة لتركهم المنظمة، الأداء الوظٌفً تعطٌل •
والتعطٌل الناتج عن الفراغ الوظٌفً نتٌجة لعدم وجود كفاءات، وكذلك التعطٌل نتٌجة لتكالٌف 
 عملٌة البحث عن بدائل مناسبة.




التاركون للعمل ٌتمتعون  دفرا: فإذا كان الأالارتباط فً الأنماط الاجتماعٌة والاتصالات •
ن تركهم للعمل سٌإثر على حٌث الأداء والاتصال والمشاركة فإبمهارات وكفاءات عالٌة من 
 فراد وثقتهم فً المنظمة.بما فً ذلك زعزعة تماسك الأ كل المزاٌا،
تسرب العاملٌن ٌترتب علٌه تكالٌف عالٌة، كالإعلان عن الوظائف الجدٌدة  :رتفاع التكالٌفإ •
 من تكالٌف لتدرٌب العاملٌن، وتكالٌف التكٌف فً بٌئة العمل الجدٌدة...الخ اٌتبعهوما 
ن أعباء العمل على العاملٌن فً التنظٌم ستزداد، نتٌجة لترك العمل فإ :زٌادة أعباء العمل •
لى التفكٌر وتشكل الضغوطات المتزاٌدة على الأفراد من إرهاق وجهد وإستنزاف للطاقات إ
تجاه مإسساتهم د الذٌن ٌشعرون بالتزام عمٌق إحث عن مكان آخر، فالأفرابترك العمل والب
بهذا الالتزام حٌث أن الالتزام ٌإثر بشدة على  نٌسلكون سلوك مختلف عن الذٌن لا ٌشعرو
 )804ص، 2220(سلطان.أوجه رئٌسٌة عدٌدة فً سلوك العمل والدلائل على ذلك: 
مرتفع من الغٌاب والرغبة فً البحث عن  ٌرتبط المستوى المنخفض من الالتزام بمستوى *
 وظائف جدٌدة.
اركة وتقدٌم التضحٌات حٌث نجد المستوى المنخفض من الالتزام ٌرتبط بعدم الرغبة فً المش *
 فراد الأكثر التزاما أكثر عطاء بطبٌعتهم.الأ
ً على الشخصٌة فعلى عكس المتوقع أثبتت المستوى المنخفض من الالتزام له تؤثٌر سلب *
فراد المرتبطٌن بدرجة أكثر بمإسساتهم ٌستمتعون بحٌاة مهنٌة ناجحة حاث أن الأالأب
وشخصٌة سعٌدة، كل ذلك ولد أهمٌة كبرى لتصمٌم خطوات تساعد فً زٌادة مستور الالتزام 
 التنظٌمً.
وعلٌه تتضمن نتائج الالتزام التنظٌمً على جمٌع المستوٌات (على مستوى الفرد، على مستوى 
 خرى سلبٌة نوجزها فٌما ٌلً:اٌجابٌة وأ ى مستوى المنظمات) نتائجالجماعة، عل
  على مستوى الفرد4.6.8
رتبط بالعدٌد من النتائج أو ٌرتفاع مستوى الالتزام التنظٌمً إأن  النتائج الاٌجابٌةحٌث تإكد 
 مثل:  للأفرادالمخرجات الاٌجابٌة 
 اءمزٌادة مشاعر الانت •




 الإٌجابًالتصور الذاتً  الأمان  •
 القوة  •
كما تإدي زٌادة الالتزام إلى زٌادة المكافآت أكثر  ،لحٌاة الفرد أغراضوجود أهداف أو   •
 )624ص ،4220الوزان.(. الغٌر ملتزمٌن حتى ٌشجعهم ذلك على بذل الجهد الأفرادمن 
من الالتزام للمنظمة تكون  الأفرادتإكد أن المزاٌا والمنافع التً تعود على  السلبٌة النتائجبٌنما 
 أن هناك بعض الجوانب السلبٌة له منها: إلامرتبطة بالتكالٌف فبالرغم من فوائد الالتزام 
 قلة الفرص المتاحة للتطور والنمو الذاتً. •
منظمة معٌنة فإنه ٌبذل الوقت والجهد  تجاهإائلٌة والاجتماعٌة فالفرد ٌلتزم زٌادة الضغوط الع •
 بها مما ٌإثر على الالتزامات الأخرى مما ٌإدي إلى زٌادة الضغوط على الفرد.
 على مستوى جماعة العمل4 .0.6
 )700 4ص ،3220الصٌرفً.(لجماعات العمل فٌما ٌلً:  الاٌجابٌة ٌجةالنتحٌث تتمثل 
 كلما زادت درجة الالتزام عند المجموعة زادت درجة التماسك بٌنهما. •
 على مستوى جماعة العمل تتمثل فً: النتائج السلبٌةفً حٌن أن 
 نخفاض القدرة على الخلق والابتكار، والتكٌف من خلال استقرار العمالة.إ •
 معدل دوران العمل وبالتالً عدم دخول أفراد لدٌهم أفكار جدٌدة ونافعة. نخفاضإ •
رتفاع معدل الدوران ٌمثل إعتقاد بؤن من الخطؤ الإ أنه )revilOأولٌفر (وفً هذا الصدد ٌرى 
التزاما المنظمة قد ٌؤتً أفراد آخرون لدٌهم  الأقل الأفرادمإشرا سلبٌا على طول الخط، فعندما ٌترك 
 .أفضلدة ونافعة بصورة أفكار جدٌ
 والقٌم الجدٌدة. الآراءنفتاحا على إقل أفكٌر الجماعً ٌجعل مجموعة العمل الت •
 زٌادة فرص الصراع بٌن المجموعة والمجموعات الأخرى. •
 على مستوى المنظمات4 .6.1
 )114، ص1220 (مزٌانً.له تتمثل فٌما ٌلً: النتائج الاٌجابٌة بالنسبة للالتزام للمنظمات فنجد أن     
نخفاض نسبة إمن خلال: زٌادة الجهد المبذول،  زٌادة فرص الفاعلٌة بالنسبة للتنظٌم وذلك 
 الدوران. معدلوالتؤخر، الغٌاب 




ا الأكثر التزام الأفرادالموجودٌن خارج التنظٌم لأن  للأفرادزٌادة جاذبٌة المنظمة بالنسبة  
ذوي  الأفرادٌجابٌة وواضحة عن المنظمة مما ٌجعلها أكثر قدرة على جذب إٌعطون صورة 
 المهارات العالٌة.
ستثمرت كثٌرا فً العمل حول مفهوم إ ةوأكادٌمٌباحثة  '' دلٌس روسو''العقد النفسً: تعتبر  
 )6778سنٌهال''( و دلٌس روسو العقد النفسً، لذلك سوف نركز على تعرٌفها حٌث تتفق''
عتقاد شخصً فً علاقة متبادلة بٌن الفرد إ ولفكرة حٌث ترى أن العقد النفسً همع هذه ا
 وطرف آخر كمإسسة أو كصاحب العمل.
 للالتزام التنظٌمً على المنظمة فتتمثل فٌما ٌلً: النتائج السلبٌةأما 
ٌلتزمون بدرجة كبٌرة للتنظٌم ٌمٌلون عادة  الأفرادبتكار والتكٌف إذ أن نخفاض القدرة على الإإ
بتكار، ففً دراسة قام بها أحد الباحثٌن مما ٌحد من قدرة المنظمة على الإ لمنافسة سٌاسات المنظمة
ون بدرجة من الالتزام والولاء مأفراد الإدارة العلٌا الذٌن ٌتس فً شركة ''جٌنٌرال موتورز'' وجد أن
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 انخفاض القدرة على الحركة والتقدم - تباطالشعور بالانتماء والار -
 .الوظٌفً
الضغوط المرتبطة بالعائلة  زٌادة - الأمان -
 والعلاقات الاجتماعٌة.
 الأهداف والاتجاه -
النمو والتطور انخفاض القدرة على  - التطور الذاتً الإٌجابً -
 .الذاتً
 المكافآت التنظٌمٌة. -





 التفكٌر الجماعً. - ثبات العضوٌة. - 
 انخفاض القدرة على الابتكار والتكٌف. - الجماعة.فعالٌة  -






 انخفاض القدرة على التطور والتكٌف. - جهود الفرد. -
 انخفاض معدل الدوران. -
 انخفاض نسبة الغٌاب. -
 انخفاض نسبة التؤخٌر. -
الجاذبٌة للأعضاء الموجودٌن  -
 خارج التنظٌم.
  )010، ص3220. الصٌرفً4 (المصدر   




نه مع تسلٌمنا بالجدل المثار حول طبٌعة الآثار المترتبة على الالتزام التنظٌمً وما وفً الأخٌر فإ
على الأقل -ننا نسٌر مع وجهة النظر الأقوى والأكثر منطقٌة ألا إظٌفٌة للفرد، ٌخلفه على التغٌرات الو
ن أباره ظاهرة إٌجابٌة ومن المحتمل لى الالتزام التنظٌمً باعتإوهً التً تنظر -ن الوجهة النظرٌةم
نخفاض معدلات الغٌاب، ودوران العمل إجٌدة للأداء والرضا عن العمل، و لى معدلاتإتإدي 
                          و الوظٌفً للفرد.أمزٌد من التقدم المهنً وتحقٌق ال
لزٌادة  هتمام بالجانب الإنسانً وخاصة النفسًجب على مشرفً الموارد البشرٌة الإومنه ٌ 



















 خلاصة الفصل4 
عنصر مإثر  ٌعتبرالتً تقوم علٌها المنظمات، ف الأساسٌةن الالتزام التنظٌمً هو أحد الركائز إ
ٌجابٌة غٌر ملموسة ٌشعر بها الفرد تجاه منظمته التً ٌعمل إنجاح أو فشل المنظمات فهو حالة  فً
بها، نتٌجة لعلاقته التبادلٌة مع المنظمة أو جماعة العمل أو غٌرها من الوجهات الموجودة داخل 
 المنظمة أو خارجها.
والتزامه لها وشعوره بالمسإولٌة تجاهها وٌنتج عن هذه العلاقة الشعور بالواجب تجاه منظمته 
الالتزام التنظٌمً ٌبقى أهم وجهة من الصعب تجاوزها فً فوعلٌه  هوكل مساس بها هو مساس ب




























   
   
 
 





   :إنشائها مراحلوأهم  تعريف مديرية توزيع الكهرباء والغاز (سونلغاز) .1
 على المستوى الوطني:تعريف المديرية  .1.1
ٌمتد نشاطها هم الشركات فً الجزائر، حٌث زٌع الكهرباء والغاز سونلغاز من أتعتبر مدٌرٌة تو
على كامل التراب الوطنً عن طرٌق مدٌرٌات التوزٌع المنتشرة عبر كل ولاٌات الوطن وهذا ما 
 ٌسمح لها أن تكون من الشركات الرائدة والتً تمثل البنٌة الأساسٌة للاقتصاد الوطنً.
 نشاء مديرية التوزيع:إمراحل  .1.2
 لمراحل التالٌة:سونلغاز من ناحٌة التنمٌة والتسٌٌر با مرت مدٌرٌة
من طرف المستعمر الفرنسً الذي كان  لقد أنشات هذه المدٌرٌة :7441-4441مرحلة   ●
لى غاٌة أجر زهٌد، وبقٌت على هذا الحال إ حٌث كان الجزائرٌون مجرد عمال بسطاء مقابل ٌسٌرها،
وسمٌت باسمه  ynapmoC noB eL  أصبحت محتكرة من طرف الفرنسًحٌث ، 7491سنة 
ستعمال الفحم كمولد لهذا رها ٌقتصر على إنتاج الكهرباء دون الغاز وإولقد كان دو،  noB eL
 الإنتاج.
كهرباء وغاز  سمفً هذه المرحلة ظهرت مدٌرٌة سونلغاز تحت إ :4641-7441مرحلة   ●
 50والتً تجمع بٌن إنتاج وتوزٌع الكهرباء والغاز الطبٌعً وكان ذلك تحدٌدا بتارٌخ  AGEالجزائر 
 .7491جوان 
ة تؤسٌس مإسسأي تارٌخ  9691جوٌلٌة  92 وتبدأ تحدٌدا بتارٌخ: 1441-4641مرحلة   ●
 AGEالذي ٌنص على حل  96/45خرى وهذا بموجب الأمر رقم سونلغاز مثلها مثل المإسسات الآ
 شركة الوطنٌة للكهرباء والغاز رسمٌا.وتؤسٌس ال
العمومٌة ذات الطابع الصناعً  أصبحت المدٌرٌة 1991فً دٌسمبر  :1441 ما بعدمرحلة   ●
، السنة التً فتحت فٌها 8991والتجاري وبدأت المإسسة تمارس أعمالها بصفة عادٌة إلى غاٌة سنة 
من رأس  %02 بالبورصة وتم عرض جزء من رأس مال الشركة للبٌع عن طرٌق الأسهم وٌقدر 
 وترجع هذه التغٌرات للأسباب التالٌة: مال المدٌرٌة
  .)مالها الخاص (رأس عتماد على التموٌل الذاتًدٌم الخدمات للزبون والإتسهٌل وتق  -
  .(تشتري الغاز وتبٌعه) أصبحت ذات طابع تجاري  -
ركة طبقا على جمٌع الأصعدة فشهدت تحوٌل الش تمٌزت بنشاط كثٌف: 4002مرحلة   ●
 تخدت وطبقت لتسٌٌر الشركة.للقرارات الرسمٌة التً أ





وتم فٌها مٌلاد أربع مدٌرٌات عامة تقوم  4002التوزٌع فً جوٌلٌة  إعادة هٌكلة نطلقتولقد إ
، وتتمتع هذه 6002بتداء من تعمل بتوفٌر أحسن الظروف لتتحول إلى فروع إعلى شإون التوزٌع و
 المدٌرٌات باستقلالٌة واسعة فً المهام والقرارات ومهام التوجٌه والمراقبة التً ٌحظى بها مجلس
 فهم ٌساعدونها فً مهامها والتنسٌق بٌن أقسامها. الإدارة
  ستدعى رفعنشاطها الكثٌف مما إ فً هذه السنة من خلال تمٌزت الشركة :5002مرحلة   ●
 التحدٌات كً تعزز إنجازات المجمع وذلك بإعادة هٌكلة التوزٌع الذي ٌمثل الرهان الأكبر لهذه السنة،
طبٌق العمومٌة التً ٌضمنها الموزعون والفوز بهذه المهمة والتلى مهمة الخدمة لذلك ٌجب تحقٌقه إ
فرٌدة من نوعها لذا تكتسب إثارة وأهمٌة قصوى بالنظر  5002ستثمارٌة الجٌد لبرنامج التنمٌة وأن إ
 الى نوعٌة الخدمات والتسٌٌر عامة.
 :مديرية التوزيع على المستوى الوطنيمهام  .1.3
فً إنتاج ونقل وتوزٌع الكهرباء عبر شبكات النقل والتوزٌع،  الرئٌسً للمدٌرٌةٌتركز النشاط 
نتاج الطاقة الكهربائٌة معتمدة فً ذلك على الغاز الطبٌعً، محطات تولٌد لإ ث تستعمل المدٌرٌاتحٌ
 وظٌفة إنتاج الغاز تختص بها مإسسةلٌه أن لغاز الطبٌعً، مما تجدر الإشارة إوكذا نقل وتوزٌع ا
المورد الرئٌسً لمدٌرٌة  سونلغاز، حٌث أن المدٌرٌة تقوم بإبرام عقود طوٌلة  التً تعتبرسوناطراك 
 سنة) قصد تموٌلها بالغاز الطبٌعً الذي تمتلكه سوناطراك. 52جل (الآ
 :أهمية مديرية التوزيع على المستوى الوطني .2
  "سونلغاز" تعتبر APS ً، حٌث ٌمتد نشاطها عن طرٌق على المستوى الوطن من أهم المدٌرٌات 
ة والتوً ن تكوون مون المنظموات الرائودكامل التراب الوطنً، ما أهلها لأ التوزٌع المنتشرة علىمراكز 
د سووناطراك ونفطوال مون حٌوث قتصاد الوطنً، فهً تحتول المرتبوة الثالثوة بهوتمثل البنٌة الأساسٌة للإ
هتموام كبٌور مون طورف منظموات الاسوتراتٌجٌة التوً تحظوى بإعمال الوذي تحققوه، لتكوون مون الرقم الأ
الكهربائٌوة والغازٌوة علوى  الطواقتٌنستعمال من خدمات حٌوٌة للمجتمع بتوفٌر إ الدولة نظرا لما تقدمه
، نبقوى فوً قتصواد الووطنًمون خودمات كبٌورة سوواء للموواطنٌن أو للإ مستوى قطاع الطاقة وما توفره
 لغاز تحتل المرتبة الثامنة مصنفة بذلك بؤفضل المإسسوات الجزائرٌوةن سونمجال الترتٌب حٌث نجد أ
نهوا تخضوع لقواعود من خلال الترتٌب على حسب رقم الأعمال الذي تحققه، كما أ فرٌقٌاعلى مستوى إ
خرٌن، حٌث ٌمتد نشاطها عبر وتعرف كتاجر فً تعاملاتها مع الآ القانون العام فً علاقتها مع الدولة
ن ٌسومح لهوا بوؤ لتوزٌع المنتشرة فً كامل ولاٌات، بلودٌات، مودن وقورى الووطن، موامراكز ووكالات ا
ندمجت فوً سٌاسوة الطاقوة الحٌاة فً الاقتصاد الوطنً، حٌث إتمثل عصب  تكون من المإسسات التً





ستٌراد وتصدٌر الطاقة الكهربائٌة من جهة وتوزٌع الغواز الداخلٌة للبلد فاحتكار إنتاج ونقل وتوزٌع وإ
 ٌعً من جهة أخرى لسونلغاز عزز من مكانة هذه المإسسة.الطب
 :هداف مديرية التوزيع على المستوى الوطنيأ .3
 ٌلً: إن أبرز ما تهدف سونلغاز الى تحقٌقه ٌتمثل فً ما
 إنتاج الكهرباء سواء فً الجزائر أو فً الخارج ونقلها وتوزٌعها وتسوٌقها. 
نقل الغاز لتلبٌة حاجٌات السوق الوطنٌة، وتوزٌعه عن طرٌق القنوات سواء فً الجزائر أو   
 فً الخارج وتسوٌقه.
تطوٌر تقدٌم الخدمات الطاقوٌة بكل أنواعها، ودراسة كل شكل من مصادر الطاقة وترقٌته  
 وتنمٌته.
لغازٌة وكل نشاط تطوٌر كل نشاط له علاقة مباشرة أو غٌر مباشرة بالصناعة الكهربائٌة وا 
ٌما ٌتعلق بالبحث عن المحروقات ٌمكن أن تترتب عنه فائدة وترتبط بهدف سونلغاز خاصة ف
 كتشافها وإنتاجها وتوزٌعها.وإ
أو الخارج مع مإسسات جزائرٌة أو عمال المشتركة فً الجزائر تطوٌر كل شكل من الأ 
 جنبٌة.أ
رها من القٌم المنقولة فً كل مإسسة إنشاء فروع وأخد مساهمات وحٌازة كل حقٌبة أسهم وغٌ 
 موجودة أو سٌتم إنشاإها فً الجزائر أو خارجها.
 التصميم الحديث للهيكل التنظيمي لمديرية التوزيع على المستوى الوطني: .4
تم التوقٌع على القانون الأساسً الجدٌد وكذا الموافقة على ضرورة إعادة  4002ماي  01فً 
ر وذلك من خلال وضع تخفٌض تكالٌف التسٌٌل بالإضافة إلى السعً  4002نهاٌة تنظٌم القطاع قبل 
تعدٌلات جوهرٌة  بٌنها من خلالستراتٌجً ٌعمل على توحٌد الوظائف والربط و بعد إهٌكل تنظٌمً ذ
نطلاقا من المدٌرٌة العامة بالجزائر العاصمة حتً المراكز المتخصصة الولائٌة، وتغٌٌرات جذرٌة إ
 إقرار وضع هذا الهٌكل، بحٌث تضمن النقاط التالٌة: 4002فً جوٌلٌة ولقد تم 
 المدٌرٌة العامة بالجزائر العاصمة. ●
 بالإضافةغرب  –وسط  -لى أربع مدٌرٌات حسب المناطق شرقتقلٌص المدٌرٌات الجهوٌة إ ●
 مدٌرٌات. 90لى مدٌرٌة الخدمات الاجتماعٌة وهذا بعدما كانت فً السابق إ
 





 أقسام وهً: 50ٌة جهوٌة تحتوي على كل مدٌرو 
 قسم الموارد البشرٌة. ●
 قسم تسٌٌر الأنظمة المعلوماتٌة. ●
 قسم الدراسات وأشغال الكهرباء والغاز. ●
 قسم العلاقات التجارٌة. ●
 ستغلال الكهرباء.قسم إ ●
 ستغلال الغاز. قسم إ ●
 قسم المالٌة والمحاسبة. ●
 شعبة الشإون العامة. ●
على كل  أصبحت كمدٌرٌة ولائٌة و ٌنطبق الهٌكل التنظٌمً بالأغواطوبالنسبة لمدٌرٌة التوزٌع 
 .))10(رقم  للملحق أنظر(خرى المدٌرٌات فً الولاٌات الآ
 :بالأغواط عن مديرية التوزيع لمحة .5
تقوم  لأنهاصورة مصغرة لمدٌرٌة التوزٌع المركزٌة  بالأغواطسونلغاز مركز التوزٌع  تعتبر
ات أقل تتمثل فً أعمال التوزٌع ببعض مهام المدٌرٌة العامة لكن فً مجال أصغر وبصلاحٌ
ستغلال الشبكات وتسٌٌرها طبقا لبرنامج وخطط مسطرة من قبل منطقة التوزٌع التً ٌقع المركز وإ
 تحت مسإولٌتها.
 :بالأغواطنشأة وتطور مديرية التوزيع سونلغاز  .5.1
 ن ٌشرف على منطقة الجنوب لولاٌاتحٌث كا 7791جانفً  10فً  أنشئ هذا المركز
 )Subdivus od L g oubt(حٌث كانت تعرف بمقاطعة الاغواط   الاغواط، غرداٌة، تمنراست،
عبر هذه المناطق، وفً سنة  على جمٌع العملٌات المتعلقة بالتوزٌع والصٌانة بالإشرافتهتم والتً 
 غواط.مركزا مستقلا عن مركز الأة لتصبح نفصلت مندوبٌة غرداٌإ 5991
غواط فرع تابع للمدٌرٌة العامة للتوزٌع بالوسط (البلٌدة) وتحتوي على تعتبر سونلغاز ولاٌة الأ
 ) مقاطعات:30ثلاث (





  .4002، مقاطعة حاسً الرمل، مقاطعة أفلو، حٌث تم هذا التغٌٌر فً جوٌلٌة الاغواط مقاطعة
 غواط:تعريف مديرية التوزيع بالأ .5.2
تعتبر المدٌرٌة صورة مصغرة للمدٌرٌة العامة للوسط البلٌدة لأنها تقوم ببعض مهام المدٌرٌة 
فً  والمتمثلةلٌها ات أقل وهذا حسب الشروط الموكلة إأصغر وبصلاحٌالعامة فً نطاق ومجال 
الشبكات وتسٌٌرها طبقا لبرامج وخطط مستقبلٌة  ستغلالع وتوزٌع الطاقة (كهرباء وغاز) وإعمال بٌأ
على مختلف المستوٌات (مدى قرٌب أو بعٌد) من المدٌرٌة العامة التً تندرج تحتها المدٌرٌة الجهوٌة 
 4002جانفً  10أنشئ فً والتً كانت فٌما سبق تعرف بمركز توزٌع الكهرباء والغاز الذي 
محتواها فً أن تفاقٌة بولاٌة البلٌدة وتلخص عالجة إتم م 3102هوٌة وفً سبتمبر أًصبحت مدٌرٌة ج
  .غواط عن المقر الرئٌسً بالبلٌدةٌتم فصل مدٌرٌة الأ
 أسباب إنشاء مراكز التوزيع:   .5.3
 حتٌاجاتوتجاوبا مع إ ،صدور التعلٌمات المتعلقة بنظام إعادة الهٌكلة الداخلٌة مباشرة بعد
 :ٌلً كل ولاٌة ومن أسباب إنشائها ما وتغٌرات السوق أنشؤت مراكز التوزٌع على مستوى
 لى اللامركزٌة فً التسٌٌر.على المستوى المحلً مما ٌإدي إتمثٌل المدٌرٌة  
 .قسامات وخاصة مع خلق الألمدٌرٌا نتقالٌة لحصانةإعطاء نوع من الإ 
 .ً الاستجابة لطلبات الزبائنالسرعة ف 
 ستعمال الطاقتٌن (الكهرباء و الغاز) وجعلها فً متناول الجمٌع.تشجٌع إ 
  : بالأغواطمهام مديرية التوزيع  .5.4
ستعماله فً الخدمات التً لإ تستفٌد المدٌرٌة بغلاف مالً كل سنة مسبقا من طرف مدٌرٌة الوسط
 ٌلً: تقوم بها، وكل النشاطات التً تمارسها، ومن مهامها ما
التجارٌة المتبعة والتً تخص الزبائن العادٌٌن، أي تلبٌة حاجات الزبائن من تطبٌق السٌاسة  ●
ونوعٌة جٌدة، كما تسعى المإسسة لتخفٌض كلفة منتوجها  بؤثمان معقولة  طاقة (الكهرباء والغاز)
 والاستمرارٌة فً الخدمات.
حتٌاجات إ تحت تصرف المدٌرٌة من أجل تلبٌةتسٌٌر الموارد البشرٌة والمادٌة الموضوعة  ●
 الزبائن، وتعتبر همزة وصل بٌن المدٌرٌة العامة والمقاطعات.
 شبكة التوزٌع على المستوى المحلً وصٌانة المنشآت الكهربائٌة والغازٌة. توسٌع  ●





ستمرارٌة الخدمات للمشاركة فً التنمٌة المحلٌة عن طرٌق إنشاء مصانع وورشات وبالتالً إ ●
 .خلق مناصب شغل متخصصة ومتمٌزة
 :بالأغواطالهيكل التنظيمي لمديرية التوزيع  .6
عامل (إطارات، مإهلٌن، منفذٌن) بما فٌهم عمال  714 بالأغواطتضم مدٌرٌة التوزٌع 
تنظٌمً لمدٌرٌة المتمثل فً الهٌكل ال )20الملحق رقم (وهذا ما ٌوضحه المقاطعات التابعة للمدٌرٌة، 
  على:، وتحتوي مدٌرٌة التوزٌع بالأغواطالتوزٌع 
ٌعتبر المسإول الأول على جمٌع العملٌات المتعلقة بالتسٌٌر والتنظٌم للمدٌرٌة،  مدير التوزيع: 
 وعلى المتابعة والإشراف والتنسٌق بٌن جمٌع الهٌاكل التابعة للمدٌرٌة ومن مهامه:
 مدٌر المنطقة على مستوى الولاٌة. ٌمثل  -
الوثٌقة المسماة بعقد التسٌٌر بناء على الموازنة التقدٌرٌة وله ما جاء فً ٌتعهد أمام المدٌر بإنجاز   -
 بعض الصلاحٌات المتعلقة بالعملٌات المالٌة منها:
 الإمضاء على الوثائق المحاسبٌة.   *
 إصدار القرارات المتعلقة بتسٌٌر المورد البشري مثل علاوات، ترقٌة ...الخ.   *
 ة للمدٌرٌة.ختتامٌوم بالتقسٌم السنوي للمٌزانٌة الإٌق   *
 ٌشرف على الموازنات التقدٌرٌة.  *
 الأمانة. 
 مكلف بالشإون القانونٌة.  
 تصال.والإ بالإعلاممكلف  
 مهندس مكلف بالأمن.  
 الداخلً. بالأمنمكلف   
 قسم الموارد البشرٌة.  
 قسم العلاقات التجارٌة.  
 ستغلال شبكة الغاز.قسم إ  
 قسم استغلال شبكة الكهرباء.  
 والأشغال.قسم الدراسات   
 قسم المالٌة والمحاسبة.  





 مصلحة أنظمة الإعلام الآلً.  
 شعبة الشإون العامة. 
 مهام قسم الموارد البشرية: .7
وتطبٌق جمٌع القوانٌن والتنظٌمات  ٌهتم قسم الموارد البشرٌة بمراقبة الحٌاة المهنٌة للموظفٌن
خروجهم من المإسسة، كما  تارٌخلى حركة الموظفٌن من تارٌخ توظٌفهم إواللوائح التً تخص 
 جتماعات اللجان المتساوٌة الأعضاء (المدٌرٌة، النقابة، ممثلً العمال). ٌحضر إ
ثبٌت أو الترقٌة أو إعداد المسابقات المهنٌة، كما قصد دراسة ملفات الموظفٌن فً حالة الت وهذا
لتنقلات عن طرٌق الأمر تقوم بتؤمٌن موظفٌها لدى صندوق الضمان الاجتماعً، وتتابع مصارٌف ا
التنصٌب، الترسٌم، الترقٌة، الإجابة على (التعٌٌن،  ومقرراتبالمهمة، كما أنها تصدر قرارات 
التقاعد) وإعداد سندات العطل وشهادات العمل وتسوٌة وضعٌات العمال وإنجاز عقود العمال 
لى تنمٌة الموارد البشرٌة ووضع مخططات التوظٌف وتكوٌن المإقتٌن والمتقاعدٌن، كما ٌهدف إ
نشاط الإدارة وتسٌٌر جمٌع العمال، وٌحتوى على العمال وتحفٌزهم، وٌعمل على ضمان ومراقبة 
 ).30الملحق رقم (صالح كما ٌوضحه مجموعة من الم
الأجور من خلال مخطط  ل هذه المصلحة على تحضٌر برنامجتعم مصلحة الإدارة:  .7.1
 العناصر المتغٌرة وهذا عن طرٌق برامج معلوماتٌة ومستندات الأجور وكذلك:
 ضمان تسٌٌر المورد البشري للمدٌرٌة. 
 متابعة وتحدٌد ملف المعلوماتٌة المتعلقة بالعمال. 
 مراقبة مختلف التطبٌقات لمعالجة تسٌٌر العمل. 
جتماعً لتامٌن ارجٌة مثل صندوق الضمان الإات الخمتابعة العلاقات مع المنظم تسهٌل و 
 العمال.
 تحضٌر المٌزانٌة ومراقبة التسٌٌر وإعداد لوحة القٌادة المتعلقة بالموارد البشرٌة. 
 ٌلً: وتعمل هذه المصلحة على مامصلحة التكوين:   .7.2
 إحصاء جمٌع العمال وضمان التكوٌن الجٌد لهم. 
 حتٌاجات التكوٌن.تحلٌل وتحدٌد إ 
 حتٌاجات التكوٌن.إطلاع المسٌرٌن على مختلف إ 





 إعداد مخطط التكوٌن. 
 إعداد تقرٌر حول عمل المصلحة شهرٌا وسنوٌا. 
 مكلف بتنمية الموارد البشرية:  .7.3
لى تحدٌد الاحتٌاجات من التوظٌف، لعمال ونسبة نمو عددهم بالإضافة إالسنوي ل بالإحصاءٌهتم  





















التطرق إلى إشكالٌة الدراسة والتعرٌؾ بمتؽٌراتها فً الفصول السابقة من الجانب النظري بعد 
(مٌدانٌة) بمدٌرٌة  تطبٌقٌةإجراء دراسة  ارتأٌتبٌقً ل تعمٌم الفهم للوصول الى مثال تطجومن أ
وهذا لما للدراسة المٌدانٌة من أهمٌة فً البحث  ، ؼواطالكهرباء والؽاز (سونلؽاز) بمدٌنة الأتوزٌع 
معلوماته النظرٌة، وذلك من خلبل إثبات أو نفً صحة الحقائق  ستثمارإالعلمً، إذ تمكن الباحث من 
الى موضوعها ونوعٌة الأسلوب  رقالتطالتً هو بصدد دراستها، كما ٌتوقؾ نجاحها على كٌفٌة 
الصبؽة العلمٌة  لإضفاءتباع جملة من القواعد المنهجٌة لمعالجة هذا الموضوع ولهذا ٌجب إ المستعمل
 وسة.والكشؾ عن الأسباب والنتائج المترتبة عن الظاهرة المدر
إذ تتناول الباحثة فً هذا الفصل من الجانب التطبٌقً الدراسة الاستطلبعٌة وأهم خصائص عٌنة 
الدراسة الاستطلبعٌة، ومجالات الدراسة البشرٌة والمكانٌة والزمانٌة والمنهج المتبع فً الدراسة، ثم 
وثباتها، وأخٌرا راسة من بناءها فً جمع البٌانات اللبزمة للد استخدمتنستعرض أداة الدراسة التً 
















 الدراسة الاستطلاعٌة6 .1
بكل جوانب البحث من خلبل تحدٌد متؽٌرات  للئلمامتعتبر الدراسة الاستطلبعٌة الخطوة الأولى 
 الدراسة وصٌاؼة فرضٌات البحث على ضوئها.
"عبارة عن دراسة علمٌة كشفٌة، تهدؾ  الدراسة الاستطلبعٌة على أنها )جدٌر(ماثٌو وٌعرؾ 
الى التعرؾ على المشكلة، وتقوم الحاجة الى هذا النوع من البحوث، عندما تكون المشكلة محل 
أو عندما تكون المعلومات أو المعارؾ المتحصل علٌها حول المشكلة البحث جدٌدة لم ٌسبق إلٌها، 
نها "الأساس الجوهري لبناء البحث كله". بأوعرفت كذلك ، )26، ص6ماثٌو دس( ." قلٌلة وضعٌفة
 )37، ص61551(مختار. 
  وعلى هذا الأساس هدفت الدراسة الاستطلبعٌة الى:
 6هدف الدراسة الاستطلاعٌة .1.1
تهدؾ الدراسة الاستطلبعٌة إلى تعرؾ الباحث على الظاهرة التً ٌرؼب فً دراستها، وجمع  
ع الظروؾ التً ٌجري فٌها البحث و صٌاؼة مشكلة البحث عنها، مع استطلب معلومات وبٌانات
كما تهدؾ كذلك للتعرؾ على أهم الفروض التً ٌمكن  ،تمهد للدراسة الأساسٌة صٌاؼة دقٌقة
    )59، ص62226. (مطاوعإخضاعها للتحقٌق العلمً. 
تسمح لنا الدراسة الاستطلبعٌة بمعرفة مدى صلبحٌة أدوات البحث من حٌث، خصائصها و
السٌكومترٌة أي ثباتها وصدقها، والوقوؾ على مدى القصور فٌها بهدؾ تعدٌلها إذا وجب الأمر ذلك،  
تحدٌد جوانب القصور فً إجراءات أدوات جمع البٌانات، كما ٌمكن تعدٌل التعلٌمات  بالإضافة الى
  خاصة بأدوات الدراسة.ال
مما سبق كان هدفنا من القٌام بالدراسة الاستطلبعٌة هو التحقق من إمكانٌة الوصول إلى العٌنة 
المستهدفة، وكذلك معرفة مدى صلبحٌة الاستبٌان المخصص لجمع البٌانات والمعلومات الكافٌة حول 
مدى وضوح عباراته وقدرة عٌنة  الظاهرة المدروسة وذلك من خلبل تقدٌر الوقت الذي قد ٌستؽرقه،
 الدراسة على الإجابة عنها.
 التقنٌة المستعملة6 .1.6
 موجهة للعمال استبٌان واستمارة الاستكشافٌةبالمقابلة  ما ٌسمىقاءات أو للا الباحثة على عتمدتإ
 .المنفذٌنذ شملت الإطارات والعمال المؤهلٌن والعمال إ ،بمدٌرٌة توزٌع الكهرباء والؽاز (سونلؽاز)
 




 عٌنة التطبٌق6 .9 .1
مقاطعة ببعض الموظفٌن التابعٌن لمدٌرٌة توزٌع الكهرباء والؽاز  تم توزٌع استمارة استبٌان على 
من مقر المدٌرٌة وعمال من  عمال، وحدات 3موزعٌن على عامل  02وكان عددهم الأؼواط، 
 .الوكالات التجارٌة التابعة للمدٌرٌة
ورئٌس قسم الموارد البشرٌة ورؤساء المصالح  مقاطعة الاؼواط مدٌر مع كل من أجرٌت مقابلة
 التابعٌن لقسم الموارد البشرٌة (مصلحة الإدارة، مصلحة التكوٌن، والمكلؾ بتنمٌة الموارد البشرٌة)
، أجرٌت بالإضافة الى بعض العمال من مختلؾ الفئات بما فٌها من إطارات ومنفذٌن ومؤهلٌن
 . 4102فٌفري  10من  بتداءالمقابلبت إ
  6نتائج الدراسة الاستطلاعٌة .7 .1
من خلبل إجراء الدراسة الاستطلبعٌة ٌمكن أن نخرج بمجموعة من الاستنتاجات التً ٌمكن 
 ٌلً: إجمالها فٌما
على ضبط عٌنة البحث و كذا التعرؾ على التوزٌع  ساعدت الدراسة الإستطلبعٌة 
                                   الوصول الى أفراد العٌنة أثناء توزٌع الإستبٌان . ةالجؽرافً للعٌنة و هذا ما سهل للباحث
 .رات أداة الدراسة من حٌث الوضوحالتعرؾ على مدى ملبئمة عبا 
الموجودة على مستوى الولاٌة عدد الوحدات  حصر المجتمع الاحصائً حٌث تعرفنا على 
                                                                              عدد العاملٌن فً كل وحدة.وكذا 
قٌاس معامل ثبات وصدق أداة الدراسة بعد توزٌع أداة الدراسة ( الإستبٌان) على عٌنة  
 .الدراسةمن خارج عٌنة عامل  02من مكونة 
 الباحثة الى بعض المعلومات والتً تخدم موضوع بحثنا أهمها أن معظم العمالوقد توصلت           
خاصة فئة الإطارات بالإضافة الى نقص  ن من نقص الأجور مقارنة بمؤسسات أخرىٌشتكو
مهامهم ن لاعمال التً ٌنجزونها، إذ أالمحفزات والعلبوات، ولقد لمسنا لدى العمال وضوحا فً ا
                                                                                                   محددة مسبقا.
   (مجالاتها)حدود الدراسة6  .6
    الحدود التالٌة: إشتمل بحثنا على
بمدٌنة  شملت دراستنا على عٌنة من عمال مدٌرٌة توزٌع الكهرباء والؽاز الحدود البشرٌة6.1.6
 (مقاطعة الأؼواط). الأؼواط




الكهرباء والؽاز بمدٌرٌة توزٌع  الاستطلبعٌةدراسة بال قامت الباحثة الحدود المكانٌة6.6.6
 الأؼواط فً كل، أما الدراسة النهائٌة فكانت محصورة تحدٌدا فً مقاطعة  الأؼواط (سونلؽاز) بمدٌنة
من مقر المدٌرٌة والوكالات التجارٌة التابعة لها ( الوكالة التجارٌة أ وسط المدٌنة، والوكالة التجارٌة  
 ب المعمورة)
من  بتداءإ 4102 -3102 أجرٌت هذه الدراسة خلبل الموسم الدراسً الحدود الزمانٌة6 .6.9
وخلبل هذه الفترة تم التعرؾ على  4102ى المٌدان فً فٌفري ، ونزلت الباحثة إل3102 دٌسمبر
 ٌلً: المراحل التً مرت بها الدراسة كماسبق ذكره ٌمكننا أن نلخص  خلبل ماومن  ،مٌدان الدراسة
 مرحلة النزول إلى المٌدان وبداٌة الدراسة الاستطلبعٌة. -أ 
الدراسة وهذٌن المرحلتٌن من المرحلة التجرٌبٌة التً تم فٌها قٌاس ثبات وصدق الاستبٌان،  -ب 
 الاستطلبعٌة.
  مرحلة جمع البٌانات والمعلومات عن طرٌق توزٌع الاستبٌانات على عٌنة البحث النهائٌة.  -ج 
 منهج الدراسة6 .9
تباع ة موضوع الدراسة تفرض على صاحبه إن طبٌعباختلبؾ المواضٌع إذ أالمناهج  تختلؾ
ٌم ن المنهج هو التنظالأسئلة المطروحة لدٌه باعتبار أ جابة عننهج معٌن لتحقٌق هدؾ الدراسة والإم
جل البرهنة ن الحقٌقة حٌث نكون بها جاهلون، أو من أجل الكشؾ عالصحٌح لسلسلة من الأفكار من أ
 قالطرٌهو "ن المنهج ن وٌرى "محمد على" فً هذا الصدد أحٌث نكون بها عارضٌ للؤخرٌنعلٌه 
على معلومات دقٌقة تصور الواقعة الاجتماعٌة وتسهم فً  التً ٌعتمد علٌها الباحث فً الحصول
 )171، ص61226. بوحوش، ذنٌبات(تحلٌل ظواهره". 
طرٌقة لوصؾ الظاهرة المدروسة وتصوٌرها كمٌا عن طرٌق جمع  نه"كما ٌعرؾ على أ
  خضاعها للدراسة الدقٌقة". عن المشكلة وتصنٌفها وتحلٌلها وإ معلومات مقننة
 )291، ص61551ذنٌبات.بوحوش، (
كثر وتتبعها للوصول مة ٌتخذها الباحث لمعالجة مسالة أو أنه خطوات منتظ" بأ وٌعرؾ كذلك
 )11، ص61451(مطاوع. الى نتٌجة محققة ٌمكن الاستفادة منها". 
الطرٌق الذي ٌقود الباحث الى الكشؾ عن الحقٌقة فً العلوم بواسطة مجموعة من  ه  "نا أكم
 )43، ص69226(الراجحً. القواعد العلمٌة". 
لبقتها بالالتزام وع العدالة التنظٌمٌةمستوى الشعور ب راستنا تهدؾ الى التعرؾ علىدن وبما أ
 .بالمنهج الوصفً التحلٌلً ستعانة الباحثةالتنظٌمً، فقد إ




فً الدراسات التربوٌة  ستخداماوإ نتشاراوإأكثر المناهج شٌوعا  من والمنهج الوصفً هو
عتمادا إالإجراءات التً تتكامل لوصؾ الظاهرة أو الموضوع من والنفسٌة وهو عبارة عن مجموعة 
ع الحقائق والبٌانات وتصنٌفها ومعالجتها وتحلٌلها تحلٌلب كافٌا دقٌقا لاستخلبص دلالتها على جم
وعلى الرؼم من أن الوصؾ  ،والوصول الى نتائج وتعمٌمات على الظاهرة أو الموضوع محل البحث
الدقٌق المتكامل هو الهدؾ الأساسً للبحوث الوصفٌة إلا أنها تتعدى الوصؾ الى التفسٌر، وذلك فً 
المنهج  استخداموبالإضافة الى المنهج الوصفً قد تم  ،حدود قدرة الباحث على التفسٌر والاستدلال
ٌات كمٌة، أو كما الاحصائً فً هذه الدراسة والذي ساعدنا على تحوٌل المعطٌات الكٌفٌة الى معط
  )14، ص63226(داودي، بوفاتح. قٌل بأن الإحصاء ٌعنً التعبٌر عن ظاهرة معٌنة بالأرقام. 
 تعبٌرا كٌفٌاقا وٌعبر عنها والمنهج الوصفً ٌعتمد على دراسة الوقائع وٌهتم بوصفها وصفا دقٌ
أو تعبٌرا كمٌا، فالتعبٌر الكٌفً ٌصؾ لنا الظاهرة وٌوضح خصائصها، أما التعبٌر الكمً فٌعطٌنا 
المختلفة.  الأخرىمع الظواهر  رتباطهاإو حجمها ودرجات ا رقمٌا ٌوضح مقدار هذه الظاهرة أوصف
 )151، ص69226 .(عبٌدات
ٌتوقؾ توضٌح أو وصؾ  دث والأشٌاء، ولافمفهوم البحوث الوصفٌة ٌرتبط بتوضٌح واقع الحوا
الاستنتاجات  اول بالتحلٌل والتفسٌر لؽرض إجراءالواقع على تقرٌر حقائقه الحاضرة كما هً، بل ٌتن
الى فهم ستحداث معرفة جدٌدة به، فهو ٌهدؾ أو إ استكمالهالمفٌدة لتصحٌح هذا الواقع أو تحدٌثه أو 
 )22، ص65451 حمدان.(واقعٌة لتوجٌه المستقبل.  ستنتاجاتالحاضر ببٌانات وحقائق وإ
العدالة التنظٌمٌة داؾ البحث حول دراسة مستوى الشعور بنطلبقا من تمحور أهوعلٌه وإ 
 على الطرٌقة الارتباطٌة ً المعتمدالمنهج الوصفعلى الباحثة  عتمدتإالالتزام التنظٌمً، علبقتها بو
باعتباره أنه" ٌهتم بالكشؾ عن العلبقات بٌن متؽٌر أو أكثر لمعرفة مدى الارتباط بٌن هذه 
حٌث ٌساهم فً تحدٌد قوة هذه )، 479، ص62226(ملحم.  " ةرات، والتعبٌر عنها بصورة رقمٌالمتؽٌ
علٌه فهو عمقا، وتجاهات أكثر تحدٌدا وتوجٌه البحوث العلمٌة اللبحقة فً إالارتباطات وطبٌعتها فً ت
 لٌه هذا البحث.مناسب لما ٌرمً إ
هذا المنهج نظرا لطبٌعة الموضوع التً تقتضً التحلٌل والتفسٌر، من أجل الاقتراب  خترناإكما 
 أكثر من الواقع العملً عن طرٌق وصؾ كل الحقائق المتعلقة بالموضوع.
 
 




 مجتمع الدراسة وعٌنته6 .7
منهجٌة الدراسة لابد من وضع منهجٌة علمٌة تتماشى مع طبٌعة الموضوع ومن خلبلها  إطارفً     
  .مجتمع الدراسة وعٌنته تحدٌد تم
  مجتمع الدراسة6.7.1
  (ٌعرفه  ztiwarG مسبقا والتً العناصر منتهٌة أو ؼٌر منتهٌة من العناصر المحددة  أنه"على  )
  )456، ص67226 صحراوي وآخرون. .ت ̸ (أنجرسالملبحظات".  علٌها ترتكز
بمقاطعة  (سونلؽاز)ٌتكون مجتمع الدراسة من جمٌع عمال مدٌرٌة توزٌع الكهرباء والؽاز
حسب رئٌس قسم الموارد البشرٌة ومسؤول مصلحة التكوٌن، مع  عامل652ؼواط والبالػ عددهم الأ
) مقاطعات 3عامل على مستوى ثلبثة ( 714العلم أن المجتمع الكلً للمدٌرٌة الولائٌة قدر عددهم ب
طعات السابقة الذكر على ، مقاطعة أفلو)، وشملت المقامقاطعة الاغواط(مقاطعة حاسً الرمل، 
عامل منفذ ونظرا لتعدد المقاطعات وتواجدها فً أماكن  59 عامل مؤهل، 412طارات، إ801
ذ ، إ ن ٌكون مجال الدراسة محددا فً مقاطعة الاؼواطإرتأٌنا أمتفرقة ومتباعدة عن مقر الولاٌة 
 والوكالات التجارٌة التابعة لها. تشمل عمال على مستوى مقر المدٌرٌة
  )6 ٌوضح مجتمع الدراسة62جدول رقم (
 مقاطعة الأغواط  أفراد المجتمع عدد النسبة المئوٌة
 مقر المدٌرٌة 081  %23.07
 24  %04.61
 الوكالة التجارٌة أ 
 (وسط المدٌنة)
 43  %82.31
الوكالة التجارٌة ب 
 (المعمورة)
 المجموع 216  %221
 
 59مقسمٌن بٌن إطارات عبر ثلبثة وحدات عامل  652نلبحظ أن مجتمع الدراسة ٌتكون من  
ٌمكننا تحدٌد عٌنة عامل، وعلى ضوء هذه المعطٌات  05عامل، ومنفذٌن 111عامل، مؤهلٌن 
 البحث.





 " مجموعة فرعٌة من عناصر مجتمع بحث معٌن" ٌمكن تعرٌؾ عٌنة البحث على أنها
نها مجموعة من أشخاص البحث : " بأوتعرؾ كذلك ،)129، ص67226.صحراوي وآخرون.ت̸ (أنجرس
    وهؤلاء الأشخاص ٌكونون العٌنة التً ٌهتم الباحث بفحصها ودراستها من جوانب مختلفة". 
 )141، ص62451(محمد. 
هً عٌنة عشوائٌة بسٌطة حٌث تتمٌز بأنها ٌمكن الحصول علٌها بطرٌقة سهلة  عٌنة البحث
بالفرصة  وتسمى هذه الحالة احتمالٌاومٌسرة، كما أن فرص الاختٌار لجمٌع أفراد المجتمع متساوٌة 
تكون عٌنة ممثلة للمجتمع بصورة كبٌرة، فكل فرد ٌحمل خصائص  ؼٌر الصفرٌة، مما ٌساعدها بأن
لجمٌع مفردات المجتمع نفس الفرصة فً أن ٌكونوا من عٌنة ذا تعطً هذه الطرٌقة إه، لالمجتمع وٌمث
مارات التً وزعت وكان مجموع الاستصبؽة الموضوعٌة لأداة الدراسة،  ما ٌعطًالبحث، وهذا 
لم  نهالأستمارات إ 3 تفحذ الأصلً، من المجتمع) %05(نسبته  ستمارة ماإ 821على العٌنة 
ة صالحة استمار 521 بحتفظنا إتمام ملئها كاملة وإلبٌانات أو لعدم ها لنقصو تستوفً الشروط اللبزمة
عامل وهذه النسبة بإمكانها تمثٌل  652، من المجموع الكلً الذي بلػ )%28,84للدراسة تتمثل فً (
 المجتمع الاحصائً تمثٌلب جٌدا.
  )6 92الجدول رقم (رة كما هو مبٌن فً فجاء توزٌع الاستما





 الاستبٌان الموزع الاستبٌان الصالح للتفرٌػ
 مقر المدٌرٌة 09 88 %4.07
 12 02 %61
 الوكالة التجارٌة أ
 (وسط المدٌنة)
 71 71 %6.31
 الوكالة التجارٌة ب
 (المعمورة)








 من مجموع أفراد المجتمع  % 05بنسبة  استبٌان على أفراد مجتمع الدراسة 821لقد تم توزٌع  
من خلبل الجدول أعلبه أن  ، والملبحظ% 56.79بنسبة استبٌان  521لدراسة، أسترجع منها الكلً ل
الاستبٌانات الصالحة للدراسة والتحلٌل كانت متقاربة بٌن مختلؾ الوحدات، حٌث بلؽت نسبة 
أ (وسط للوكالة التجارٌة  % 61وبنسبة  % 4.07الاستبٌانات الصالحة للدراسة بمقر المدٌرٌة 
 % 6.31نات الصالحة للدراسة ما الوكالة التجارٌة ب (المعمورة) فكانت نسبة الاستبٌاالمدٌنة)، أ
جابة على الاستبٌانات كانت عالٌة فً كل أفراد العٌنة للدراسة والإ ستجابةإومنه ٌمكن القول أن 
 رتباطه بخصائص وسمات الفرد الشخصٌة.إ ات، وهذا نظرا لحساسٌة الموضوع والوحد
  خصائص عٌنة الدراسة6  .7.6.1
 .والأقدمٌة والمستوى التعلٌمً ا الجنستتمٌز الدراسة ببعض الخصائص منه 
  حسب متغٌر الجنس6 ⃰
  )6 ٌوضح توزٌع عٌنة الدراسة حسب متغٌر الجنس 72جدول رقم ( 
 الجنس التكرار النسبة %
 ذكور 49 2.57%
 اناث 13 8.42%
 المجموع 161  % 221
 
 
  )6 توزٌع عٌنة الدراسة حسب متغٌر الجنس 12الشكل رقم (
  Spssعتمادا على برنامج من إعداد الباحثة إالمصدر6 
 %02,57
 %08,42
 خصائص افراد العينة وفق متغير الجنس
 ذكور
 اناث




تفوق نسبة الاناث التً  )%52.57الذكور (من خلبل الجدول والشكل السابقٌن، بأن نسبة  ٌتضح
 ).%08.42(بلؽت 
  :حسب متغٌر الاقدمٌة ⃰
  الأقدمٌة توزٌع عٌنة الدراسة حسب متغٌر)6 ٌوضح  12جدول رقم (
 الاقدمٌة التكرار النسبة %
  سنوات 5من سنة إلى  43 02.72%
  سنوات 01سنوات إلى  5من  96 02.55%
  سنوات فما فوق 01من  22 6.71%
 المجموع 161 221%
 
 
  الاقدمٌة متغٌر)6 توزٌع عٌنة الدراسة حسب  22شكل رقم(
  Spssعلى برنامج  عتماداإمن إعداد الباحثة  المصدر6
) من عٌنة الدراسة بلؽت سنوات %55.22ٌتضح من خلبل الجدول والشكل السابقٌن، أن (   
 5من عٌنة الدراسة بلؽت سنوات الخبرة لدٌهم من  )%55.25سنوات، و ( 2الى  1الخبرة لدٌهم من 
سنوات فما  01) من عٌنة الدراسة بلؽت سنوات الخبرة لدٌهم من %06.71(، وسنوات 01الى 





 خصائص أفراد العينة حسب الأقدمية
 سنوات 5الى  1من 
 سنوات 01الى  5من 
 سنوات فما فوق 01من 




 حسب متغٌر المستوى التعلٌمً6*
  مً.ٌعلتال المستوى متغٌر)6 ٌوضح توزٌع عٌنة الدراسة حسب  22جدول رقم (
  مًٌعلتال ستوىالم التكرار النسبة %
 متوسط او أقل 11 08.8%
 ثانوي 93 02.13%
 جامعً 57 06%
 المجموع 161 221%
 
 
  مًٌعلتال ٌع عٌنة الدراسة حسب متغٌر المستوى)6 توز 32شكل رقم (
  Spssعتمادا على برنامج من إعداد الباحثة إ 6المصدر
من عٌنة الدراسة لدٌهم مستوى جامعً،  )%06ٌتضح من خلبل الجدول والشكل السابقٌن، أن ( 
أو أقل، وهذا راجع الى ) لدٌهم مستوى متوسط %08.8) لدٌهم مستوى ثانوي، و(%02.13و(
 الشهادات. إستقطاب المؤسسة للعاملٌن حاملً
  أدوات جمع البٌانات6 .1
على نوع المعلومات والبٌانات التً نحن بصدد جمعها وعلى الدراسة الاستطلبعٌة عتماد بالإ
التً أجرٌناها، وجدنا أن الأداة الأكثر ملبئمة لإجراء هذه الدراسة هً الاستبٌان حٌث ٌعرفه 




 خصائص أفراد العينة حسب المستوى التعليمي
 متوسط أو أقل
 ثانوي
 جامعً




أو ثقافً، ومن مجمل الإجابات  جتماعًإأو فنً أو  قتصاديإأو بخصائص أي ظاهرة متعلقة بنشاط 
  )66، ص63226(البلداوي. التً نحن بصدد جمعها". عن الأسئلة نحصل على المعطٌات الإحصائٌة 
ومراجعة لمختلؾ الاستبٌانات  على الأطر النظرٌة والدراسات السابقة والقٌام بقراء الاطلبعبعد 
 قٌاس فً ستخدمتأهم المقاٌٌس التً على أ طلعناإالواردة فً الدراسات السابقة المتوفرة لدٌنا وكذا 
الفهداوي بالاستعانة بدراسة (الالتزام التنظٌمً و  العدالة التنظٌمٌة والشعور بمستوى 
تم ضبط )، 2102(العبٌدي. و )5002(حنونة.و، )Lee .0002(دراسة و )4002والقطاونة.
  .العبارات (البنود) وتكٌٌفها مع طبٌعة مجتمع الدراسة
عن  ٌعبر من ثلبثة أقسام: )) 72(أنظر الملحق رقم ( النهاٌةوقد تكون الاستبٌان فً صورته 
   تخص عٌنة البحث والتً اشتملت: لتًبعض المعلومات الشخصٌة والوظٌفٌة ا
 )المستوى التعلٌمً –الاقدمٌة  -الجنس ( الخصائص الدٌمؽرافٌة فً تمثل القسم الأول6 
 عبارة مقسمة على ثلبثة محاور 02تكون من و العدالة التنظٌمٌة تمثل فً محور6 القسم الثانً 
 أو أبعاد كما ٌوضحها الجدول التالً:
  البنود على أبعاد العدالة التنظٌمٌة)6 توزٌع 32الجدول رقم ( 
 الاستبٌان البعد البنود العدد
 عدالة التوزٌع 7الى 1من  7
 العدالة التنظٌمٌة
 
 عدالة الاجراءات 31الى  8من  6
 عدالة التعاملبت 02الى  41من  7











 عبارة مقسمة على ثلبثة محاور) 81وٌتكون من ( محور الالتزام التنظٌمًٌتمثل فً 6 القسم الثالث 
 أو أبعاد كما ٌوضحها الجدول التالً:
  )6 توزٌع البنود على أبعاد الالتزام التنظٌمً 42الجدول رقم (
 الاستبٌان البعد البنود العدد
 الالتزام العاطفً 62الى  12من  6
 الالتزام الاستمرار 23الى  72من  6 الالتزام التنظٌمً
 الالتزام المعٌاري 83الى  33من  6
 المجموع  41
وقد تم الإجابة على مختلؾ مجتمعات البحث، ذا الاختبار بطرٌقة ٌمكن تكٌٌفه مع وقد بنً ه
وصحح على التوالً  ؼٌر موافق) -محاٌد -(موافق على طرٌقة لٌكرت الاستبٌان وفقا لتدرج ثلبثً
 .) للفقرات سلبٌة التصحٌح3،2،1و ( التصحٌح إٌجابٌةلفقرات ل) 1،2،3بالدرجات (
  درجات: 30ٌشمل الاستبٌان على  درجات الاستبٌان6 *
  )6 ٌمثل درجات الاستبٌان 52جدول رقم ( 
 الإجابة موافق محاٌد غٌر موافق
 الدرجات 30 20 10
               
 ائص السٌكومترٌة لأدوات الدراسة6الخص .2 
من حٌث صدق الاستبٌان والذي ٌتبعه  للؤداةالسٌكومترٌة ٌتناول هذا الجانب الخصائص 
، ومن ثم ثبات الاستبٌان الذي وصدق الاتساق الداخلً والصدق الذاتً ق المحتوى (الظاهري)صد
 بهدؾ خروج الاستبٌان فً صورته النهائٌة.وهذا ٌتضمن التجزئة النصفٌة ومعامل الفا كرونباخ 
 6صدق الاستبٌان .2.1
بار ومدى صدقه سواء كان استبٌان أو المعالم الرئٌسٌة الهامة التً ٌقوم علٌها الاختالصدق من 
 ٌلً: ختبار نفسً تربوي وعلٌه ٌمكن تعرٌفه كماو إشبكة ملبحظة أ




ٌعنً إلى  الإطارلقٌاسه، والصدق فً هذا  ما وضع" الاختبار الصادق هو الاختبار الذي ٌقٌس 
ن ٌقاس به، أي قدرته على التمٌٌز بٌن أ ما قصدختبار قٌاس أي درجة ٌستطٌع هذا الإ لىأي مدى أو إ
 و تتداخل معها. سها والقدرات الأخرى التً ٌحتمل أن تختلط بها أالقدرة التً ٌقٌ
 )921، ص63226(بوسنة. 
. خفاجة ،(عوض. لقٌاسه " عدما أنه سوؾ ٌقٌس التأكد من أ" صدق الاستبٌان وٌعرؾ كذلك 
ن تدخل فً الاستبٌان لكل العناصر التً ٌجب أكما ٌقصد بالصدق " شمول ، )321، ص66226
التحلٌل من ناحٌة، ووضوح فقراتها ومفرداتها من ناحٌة أخرى بحٌث تكون مفهومة لكل من 
 )14، ص69226(الراجحً.  ٌستخدمها."
 ٌلً: عتمدنا على ماولحساب مدى صدق أداة البحث إ
 (الظاهري)6 صدق المحتوى .2.1.1
كثر أنواع ان على صدق المحتوى باعتباره من ألقد راعت الباحثة فً حساب صدق الاستبٌ
ن على أهمٌته فقد قامت الباحثة الصدق شٌوعا من حٌث الاستخدام، وأٌضا تأكٌد العدٌد من الباحثٌ
على مصداقٌة الاستبٌان فً صورته الأولٌة على عدد من المحكمٌن حول الموضوع  ستدلالبإعتماده إ
 ، ))12(نظر للملحق رقم (أ فً علم النفس أستاذ) 11من (المراد دراسته، وقد تكونت عٌنة المحكمٌن 
مع موضوع  تها اللؽوٌة، ومدى قٌاس البنود وإتساقهاحول مدى سلبمة العبارات وسلبمة صٌاؼللتأكد 
من حذؾ وتعدٌل فً ضوء  ما ٌلزم بإجراءستجابة الباحثة لآراء المحكمٌن وقامت الدراسة، وقد إ
 44من  متكونا ))22((أنظر للملحق رقم فً صورته الأولٌة  المقترحات المقدمة حٌث كان الاستبٌان
  ،مكررةؼٌر واضحة أو  عبارات 6ن الأساتذة المحكمٌ عتبرإ إذ ،عبارة 83عبارة، وتقلصت الى 
كبة وأٌضا أعادة الباحثة النظر فً صٌاؼة بعض العبارات، وفك العبارات المروعلى ضوء ذلك 




 تقٌس.هً عدد المحكمٌن الذٌن اعتبروا أن العبارة :  من 
 العدد الكلً للمحكمٌن.:   ن 















كما المحكمٌن على  صدق مقٌاس الأداة بلؽت نسبة إتفاق تحوٌل النتائج إلى نسب مئوٌة  وب 
 :الجدول التالً ٌوضحها 






 001 تتناسب متطلبات ومهام عملً مع قدرتً الذاتٌة فً الأداء
 001 توزع الحوافز المادٌة على العمل حسب الاستحقاق
 001 ٌتناسب راتبً الشهري مع الجهود التً ابذلها فً عملً
 001 بمكافأة الإدارة عن الجهد الإضافً الذي ابذله أحظى
 001 لً فً المهام نٌتماثل راتبً مع رواتب العمال المشابهٌ
 001 ٌتناسب اجري مع ما أتمتع به من مؤهلبت علمٌة
 001 ٌمنحنً نظام العمل الحالً الحوافز المناسبة
جرائٌة
العدالة الا
 001 ٌتخذ رؤسائً القرارات الخاصة بعملً بناءا على أسباب منطقٌة 
 001 تتخذ القرارات الخاصة بعملً بناءا على معلومات كافٌة
 001 ٌجري تطبٌق كل القرارات الإدارٌة المتخذة على الجمٌع دون استثناء
 001 تحرص إدارة المؤسسة على تنفٌذ المرؤوسٌن لاوامرها دائما
 001 بان الإجراءات الإدارٌة المطبقة فً المؤسسة تتمٌز بالعدالةاشعر 





 001 اعتقد بان زملبئً فً العمل ٌتعاملون معً بسلوكٌات مقبولة
 001 ٌناقشنً المسؤول حول القرارات المتعلقة بعملً
 001 مصلحتً فً القرارات المرتبطة بعملًٌراعً المسؤول 
 001 اجتماعٌة) قبل حدوثها-ٌتم اعلبمً عادة باي نشاطات (رسمٌة
 001 اشعر بان سلوك المدراء فً المؤسسة ٌتمٌز بالانصاؾ والعدالة
 001 ٌحرص المشرؾ المباشر على إشاعة روح التعاون فً العمل





 001 اشعر بالسعادة من خلبل عملً فً مؤسستً الحالٌة
 54 اشعر بالفخر كلما تحدثت للآخرٌن عن مؤسستً
 001 اشعر بأن أهدافً الخاصة تتوافق مع أهداؾ المؤسسة
 001 انتمائً إلى مؤسستً لا تعوضه مؤسسة أخرى بدٌلة
 001 المناخ الودي السائد فً مؤسستً ٌدفعنً إلى التمسك بالبقاء فٌها.
 72 اشعر بارتباط عاطفً تجاه هذه المؤسسة
 001 ةاشعر بأنً جزء من هذه المؤسس
 001 تتوافق قٌمتً الذاتٌة مع القٌم الموجودة فً هذه المؤسسة








 001 اقبل العمل فً مؤسسة أخرى حتى لو كانت ظروؾ العمل هناك أفضل لن
 72 سأبقى فً عملً حتى لو أن الزملبء الآخرٌن فضلوا العمل فً مؤسسة أخرى
 001 لدي استعداد للبستمرار فً عملً الحالً حتى بلوغ التقاعد
 001 ستضطرب الكثٌر من الأمور فً حٌاتً إذا تركت عملً الحالً
 001 لٌست المكاسب المادٌة فقط هً التً تستحوذ على اندفاعً نحو العمل.
 001 سأقبل أي وظٌفة أكلؾ بها مقابل استمراري للعمل فً هذه المؤسسة
 54 فً حال توفرت فرصة عمل مشابهة لعملً أفضل الاستمرار فً عملً الحالً




 54 تربطنً بعملً رابطة أدبٌة تجعلنً أتمسك به
 001 هناك فضل لمؤسستً فً بناء حٌاتً الوظٌفٌة
 9 احرص على ما ٌجعل مؤسستً فرصة إظهار الطاقات لدى المرؤوسٌن
 001 توفر مؤسستً فرصة إظهار الطاقات لدى المرؤوسٌن
 001 المكان الذي أفضل العمل فٌه تعتبر مؤسستً هً
 001 أن التزامً الأخلبقً تجاه زملبئً ٌدفعنً للبقاء فً المؤسسة
 001 احرص على بقائً فً هذه المؤسسة حتى لو خسرت مادٌا
 001 لا اشعر بأي واجب للبقاء فً هذه المؤسسة
  .%  19  بتقدر نسبة إتفاق المحكمٌن على الأداة 
 تم )،93، 73، 53، 03، 62، 22التالٌة أرقامها ( المعبر عنها عن الأسئلة من خلبل النسب
اق أي أن نسبة إتف  19.0 بسؤال وعلٌه تقدر نسبة الاتفاق  83حذفها لٌبقى الاستبٌان ٌحوي 
 .% 19المحكمٌن على الأداة بلػ  
 صدق الاتساق الداخلً6(الصدق البنائً) .2.1.6
ٌؤدي هذا و قامت الباحثة بحساب الصدق البنائً ،لأداة البحث بعد التأكد من صدق المحتوى
والدقة فً ختبار والفحص المنطقً لمكوناته الإختبار إلى الوصول إلى صدق التكوٌن الفرضً للئ
رتباطها مع ؼٌرها من العناصر، مما ٌساعد على الوصول الى تنبؤات قٌاس تلك الصفة، ومدى إ
درجة كل عبارة بالبعد  ستخدام معامل الارتباط بٌنذا الأسلوب بإ، ٌتم ه معٌنة فً مجال الارتباط
تنتمً له هذا من جهة ومن جهة ثانٌة، حساب معاملبت إرتباط درجة كل بعد بالدرجة الكلٌة الذي 
 )661, ص61226(فرحات.  للبستبٌان.
 
 




 صدق الاتساق الداخلً للمحور الأول6 العدالة التنظٌمٌة. -أ 








 10.0 **179.0 تتناسب متطلبات ومهام عملً مع قدرتً فً الأداء
 10.0 **907.0 توزع الحوافز المادٌة على العمل حسب الاستحقاق
 10.0 **197.0 ٌتناسب راتبً الشهري مع الجهود التً ابذلها فً عملً
 10.0 **939.0 أحضى بمكافأة الإدارة عن الجهد الإضافً الذي ابذله
 10.0 **029.0 لً فً المهام نٌتماثل راتبً مع رواتب العمال المشابهٌ
 10.0 **359.0 ٌتناسب أجري مع ما أتمتع به من مؤهلبت علمٌة





 10.0 **979.0 ٌتخذ رؤسائً القرارات الخاصة بعملً بناء على أسباب منطقٌة
 10.0 **248.0 تتخذ القرارات الخاصة بعملً بناء على معلومات كافٌة
ٌجري تطبٌق كل القرارات الإدارٌة المتخذة على الجمٌع دون 
 استثناء
 10.0 **089.0
 10.0 **439.0 تحرص إدارة المؤسسة على تنفٌذ المرؤوسٌن لاوامرها
 10.0 **089.0 اشعر بان الإجراءات الإدارٌة المطبقة فً المؤسسة تتمٌز بالعدالة





 10.0 **029.0 زملبئً فً العمل ٌتعاملون معً بسلوكٌات مقبولة اعتقد بان
 10.0 **027.0 ٌتم مناقشة القرارات المتعلقة بعملً واعلبمً بها
 10.0 **169.0 ٌراعً المسؤول مصلحتً فً القرارات المرتبطة بعملً
 10.0 **049.0 اجتماعٌة) قبل حدوثها-ٌتم اعلبمً عادة باي نشاطات (رسمٌة
اشعر بان سلوك الرؤساء والمشرفٌن فً المؤسسة ٌتمٌز 
 بالانصاؾ والعدالة
 10.0 **959.0
 10.0 **458.0 ٌحرص المشرؾ المباشر على إشاعة روح التعاون فً العمل
 10.0 **028.0 اشعر بنزاهة المشرؾ فً حسم النزاعات بٌن العمال
 




درجة كل عبارة ببعدها فً استبٌان العدالة  ) أن معاملبت إرتباط11ٌتضح من الجدول (
)، وبالنسبة للبعد الثانً جاءت محصورة 79.0- 07.0التنظٌمٌة جاءت محصورة للبعد الاول بٌن (
)، وهً قٌم 69.0 - 27.0)، وبالنسبة للبعد الثالث فقد جاءت محصورة بٌن (89.0 -48.0بٌن (
تبانة بالبعد الذي تنتمً له، مما ٌشٌر الى إتساق رتباط كل عبارة من عبارات الاسمرتفعة تشٌر الى إ
 ))42(أنظر الملحق رقم ( عبارات كل بعد من أبعاد الاستبانة.




معامل الإرتباط مع الدرجة 
 الكلٌة للمحور
 مستوى الدلالة
 10.0  **889.0 عدالة التوزٌع
 10.0  **889.0 عدالة الإجراءات
 10.0  **899.0 عدالة التعاملات
 
) أن جمٌع أبعاد إستبٌان العدالة التنظٌمٌة الثلاثة حققت إرتباطات دالة مع 51ٌتبٌن من الجدول (
-0..5معاملات الارتباط بٌن ( )، فقد تراوحت15.5الدرجة الكلٌة للاستبٌان عند مستوى دلالة (
ٌتسم بدرجة عالٌة من صدق الاتساق   ، مما ٌدل أٌضا على أن الاستبٌان فً صورته النهائٌة)...5
عور مستوى الشستبٌان تشترك فً قٌاس الداخلً، كما ٌشٌر ذلك الى أن جمٌع فقرات وأبعاد الا













 الإلتزام التنظٌمً لمحور الثانًلصدق الإتساق الداخلً  -ب 









 10.0  **689.0 اشعر بالسعادة من خلبل عملً فً مؤسستً الحالٌة
 10.0  **708.0 اشعر بأن أهدافً الخاصة تتوافق مع أهداؾ المؤسسة
 10.0  **339.0 انتمائً إلى مؤسستً لا أعوضه بمؤسسة أخرى بدٌلة
 10.0  **369.0 جو العمل السائد فً مؤسستً ٌدفعنً إلى التمسك بالبقاء فٌها.
 10.0  **475.0  ةاشعر بأنً جزء من هذه المؤسس




 10.0  **578.0 لن اقبل العمل فً مؤسسة أخرى حتى لو كانت ظروؾ العمل هناك أفضل
 10.0  **769.0 لدي استعداد للبستمرار فً عملً الحالً حتى بلوغ التقاعد
 10.0  **458.0  بالمؤسسة الكثٌر من الأمور فً حٌاتً إذا تركت عملً الحالً ستضطرب
 10.0  **119.0 لٌست المكاسب المادٌة فقط هً التً تستحوذ على اندفاعً نحو العمل.
 10.0  **879.0 سأقبل أي وظٌفة أكلؾ بها مقابل استمراري بالعمل فً هذه المؤسسة.
 10.0  **609.0 ارؼب فً استمرار العلبقة التً تربطنً بزملبئً داخل العمل.
ي
 الإلتزام المعٌار
 10.0  **156.0 لمؤسستً الفضل فً بناء حٌاتً ومستقبلً المهنً
 10.0  **609.0 توفر مؤسستً فرصة إظهار الطاقات لدى المرؤوسٌن
 10.0  **419.0 تعتبر مؤسستً هً المكان الذي أفضل العمل فٌه
 10.0  **078.0 إن التزامً الأخلبقً تجاه زملبئً ٌدفعنً للبقاء معهم فً المؤسسة
 10.0  **087.0 احرص على بقائً فً هذه المؤسسة حتى لو تأخر دفع الأجر فٌها
 10.0  **879.0 لا اشعر بأي التزام للبقاء فً هذه المؤسسة
  
إرتباط درجة كل عبارة ببعدها فً استبٌان الالتزام ) أن معاملبت 31ٌتضح من الجدول (
)، وبالنسبة للبعد الثانً جاءت محصورة 89.0 -75.0التنظٌمً جاءت محصورة للبعد الاول بٌن (
)، وهً قٌم 79.0-56.0محصورة بٌن ( )، وبالنسبة للبعد الثالث فقد جاءت79.0-58.0بٌن (
مرتفعة تشٌر الى ارتباط كل عبارة من عبارات الاستبانة بالبعد الذي تنتمً له، مما ٌشٌر الى إتساق 
 ))52((أنظر الملحق رقم  الاستبانة.بعد من أبعاد عبارات كل 




تم حساب معاملبت الارتباط بٌن درجة كل بعد والدرجة الكلٌة للبستبٌان والجدول التالً  كما  
 ))21((أنظر للملحق رقم ٌبٌن ذلك: 
  )6 ارتباطات درجات أبعاد استبٌان الالتزام التنظٌمً مع الدرجة الكلٌة للاستبٌان71جدول رقم ( 
 البعد
 
معامل الإرتباط مع الدرجة 
 الكلٌة للمحور
  الدلالة مستوى
 10.0  **989.0 الإلتزام العاطفً
 10.0  **499.0 الإلتزام الإستمراري
 10.0  **899.0 الإلتزام المعٌاري
 
ٌتبٌن من الجدول السابق أن جمٌع أبعاد استبٌان الالتزام التنظٌمً الثلبثة حققت ارتباطات دالة  
-89.0بٌن ( الارتباطتراوحت معاملبت )، فقد 10.0ان عند مستوى دلالة (مع الدرجة الكلٌة للبستبٌ
)، مما ٌدل أٌضا على أن الاستبٌان فً صورته النهائٌة ٌتسم بدرجة عالٌة من صدق الاتساق 99.0
الداخلً، كما ٌشٌر ذلك الى أن جمٌع فقرات وأبعاد الاستبٌان تشترك فً قٌاس الالتزام التنظٌمً من 
 . دٌرٌةوجهة نظر العاملٌن بالم
 الذاتً6الصدق  .2.1.9
مؤشر الثبات وهو صدق الدرجات التجرٌبٌة بالنسبة للدرجات الحقٌقٌة التً  ٌطلق علٌه أٌضا
خلصت من شوائب أخطاء الصدفة، ومن ثم فإن الدرجات الحقٌقٌة هً المٌزان أو المحك الذي ٌنسب 
بنفسها إذا أعٌد  إلٌه الاختبار، وبما أن ثبات الاختبار ٌعتمد على ارتباط الدرجات الحقٌقٌة للبختبار
الاختبار على نفس المجموعة لهذا كانت الصلة وثٌقة بٌن الثبات والصدق الذاتً فهو ٌقاس بحساب 
 الجذر التربٌعً لمعامل ثبات الاختبار فكانت معاملبت الصدق الذاتً لأداة الدراسة كالتالً:
  :والالتزام التنظٌمً إستبٌان العدالة التنظٌمٌة ⃰
            99.0الصدق الذاتً =   :      ومنه
  وهذا ٌدل على الحد الأقصى المتوقع للصدق ولٌس القٌمة الحقٌقٌة للصدق. *
 
 




   6ثبات الاستبٌان .2.6
 ثباتوستبٌان، الهامة الواجب توافرها لصلبحٌة إستخدام أي إختبار أو إٌعتبر الثبات من العوامل 
ن الإجابة ستكون واحدة تقرٌبا لو تكرر تطبٌقها على الأشخاص ذاتهم أداة الدراسة ٌعنً " التأكد من أ
 )43، ص62226(الدهشة. فً أوقات مختلفة." 
الاختبار على نفس عٌد تطبٌق صول على نفس النتائج تقرٌبا اذا أفالثبات هو ضمان الح
الإختبار، ومن  عوامل الصدفة أو العشوائٌة على نتائج تأثٌروهذا ٌعنً قلة فراد، المجموعة من الأ
 ن نستنتج العلبقة القوٌة بٌن وحدات الاختبار والأداء الحقٌقً للفرد. هذا ٌمكن أ
 )621، ص64551(سعد. 
ستبٌان العدالة التنظٌمٌة والالتزام التنظٌمً على الأساتذة المحكمٌن وتعدٌله، قامت إ بعد عرض
 . α  كرونباخألفا بقٌاس ثباته باستعمال طرٌقة التجزئة النصفٌة ومعامل  الباحثة
  طرٌقة التجزئة النصفٌة6 .2.6.1
المطلوب تعٌٌن ثباته الى نصفٌن متكافئٌن، وذلك بعد  تعتمد هذه الطرٌقة على تجزئة الاختبار 
تطبٌقه على مجموعة واحدة، وهناك عدة طرق لتجزئة الاختبار، فقد ٌستخدم النصؾ الأول من 
و قد تستخدم الأسئلة ذات الأرقام الفردٌة فً مقابل الأسئلة ذات الاختبار فً مقابل النصؾ الثانً أ
علٌنا تعدٌل نحصل على معامل ثبات نصؾ الاختبار، وعلٌه ٌتعٌن  الأرقام الزوجٌة، وفً هذه الحالة
ختبار ككل باستخدام عدة طرق حٌحه حتى نحصل على معامل ثبات الإو تصهذا المعامل الناتج أ
  )321، ص64551(سعد. وقوانٌن. 
الأولى تخص تبعنا هذه الطرٌقة الأخٌرة، حٌث قمنا بتقسٌم الاستبٌان الى مجموعتٌن، وقد إ
ذات الأرقام الزوجٌة وأخرى ذات الأرقام الفردٌة، ثم حساب معامل الارتباط بٌن المجموعتٌن  الأسئلة
الحزمة  Spss، وتمت المعالجة الإحصائٌة باستخدام برنامج باستخدام معامل الارتباط بٌرسون
، وإعادة تصحٌحه بمعامل ))11(لملحق رقم ا(الإحصائٌة للعلوم الاجتماعٌة كما هو مبٌن فً 


































































محاور الاستبٌان بٌن كل بٌرسون ) نلبحظ أن معامل الارتباط 51دول رقم (خلبل الجمن  
تمٌز محاور الاستبٌان بثبات عال، وكذلك إن معامل الثبات ، كما ت) 79.0و 58.0(ٌنحصر بٌن 
وقدر معامل الارتباط بٌرسون قبل فً كلب النصفٌن،  )89.0( بلنصفً الاستبٌان كان عالٌا حٌث قدر 












   طرٌقة الفا كرونباخ6 .2.6.6
موضح فً كما هو كرونباخ لفا أٌضا عن طرٌق معادلة أ لاستبٌانكما تم حساب ثبات ا
 ))61(رقم  ظر الملحقنأ( )61( الجدول رقم
 )6 معامل ثبات الفا لأداة الدراسة21جدول رقم (
 معامل الثبات عدد العبارات أبعاد الدراسة
 859.0 7 عدالة التوزٌع
 679.0 6 عدالة الإجراءات
 569.0 7 عدالة التعاملبت
 649.0 6 الإلتزام العاطفً
 649.0 6 الإلتزام الإستمراري
 469.0 6 الإلتزام المعٌاري
 955.2 49 أداة الدراسة ثبات
حصائٌا عند مستوى دلالة ٌة ودالة إلبت الثبات عالٌوضح الجدول السابق أن جمٌع معام 
على فً محور من محور لآخر، حٌث بلؽت حدها الأ )، وإن قٌمة هذه المعاملبت متقاربة 50.0(
 والالتزام المعٌاري نجده فً محور الالتزام العاطفً الأدنى)، وحدها 79.0( بعدالة الاجراءات 
)، مما ٌدل على امكانٌة 99.0( بقدر لاستبٌان الدراسة  )، كما أن الثبات الكلً49.0( ب حٌث قدر
 ثبات النتائج التً سٌتم التحصل علٌها بإستخدام الاستبٌان.
  نظرا للنتائج المتحصل علٌها باستعمال التقنٌتٌن التالٌتٌن:  ⃰
 التجزئة النصفٌة  
 كرونباخ ألفا معامل الثبات  
وبالتالً  بأنه ٌتمٌز بثبات عال) ٌمكن إعتبار الاستبٌان 61)، (51وبالرجوع الى الجدولٌن رقم (
  .ٌمكن إستعماله فً دراستنا
 
 




  6الأسالٌب الإحصائٌة المستخدمة فً الدراسة .3
                )91( إصدار التاسع عشر Spssبرنامج الرزم الإحصائٌة للعلوم الاجتماعٌة  إستخدمت الباحثة
 لتفرٌػ البٌانات ومعالجتها كماٌلً:
 2مواقؾ،  3لثلبثً (تم ترمٌز وإدخال البٌانات الى الحاسب الآلً، حسب مقٌاس لٌكرت ا
موافق)، ولتحدٌد طول خلبٌا مقٌاس لٌكرت الثلبثً (الحدود العلٌا والحدود الدنٌا) ثم ؼٌر 1محاٌد، 
مه على عدد خلبٌا المقٌاس للحصول على طول الخلٌة الصحٌح )، ثم تقسٌ2=  1 – 3حساب المدى (
 :أي 
قل قٌمة فً المقٌاس (أو بداٌة المقٌاس وهو ذلك ٌتم إضافة هذه القٌمة إلى أ )، بعد66.0=  3/2(
فً الواحد الصحٌح)، وذلك لتحدٌد الحد الأعلى لهذه الخلٌة، وبهذا أصبح طول الخلبٌا كما هو موضح 
 )71الجدول رقم (
 )6 طول خلاٌا المقٌاس وما ٌقابلها من بدائل الاستجابة 31الجدول رقم ( 
العدالة التنظٌمٌة والالتزام ب الشعور مستوى
 التنظٌمً
 طول خلاٌا المقٌاس بدائل الاستجابة
 22.1   - 1. 22 ؼٌر موافق مستوى ضعٌؾ
  99.6  -  32.1 محاٌد مستوى متوسط
  9 .22  -   79.6 موافق مستوى مرتفع
 وقد استخدمنا فً الدراسة الحالٌة العدٌد من الأسالٌب الإحصائٌة التً تتطلبها الدراسة المٌدانٌة  
 وهً:
 6ة فً التحقق من صدق وثبات الاستبٌانالأسالٌب الإحصائٌة المستخدم - أ
 لوصؾ العٌنة النسبة المئوٌة والتكرارات6 
للتحقق من صدق الاتساق الداخلً  للبحث فً العلبقة بٌن المتؽٌرات أي إرتباط بٌرسون6 معامل 
 للبستبٌان ولثبات التجزئة النصفٌة.
 .لمعرفة ثبات فقرات الاستبٌان فا كرونباخ6ألمعادلة  
 لتعدٌل طول الاستبٌان فً ثبات التجزئة النصفٌة. سٌبرمان براون6 معامل إرتباط  
 




  المستخدمة فً الإجابة على أسئلة الدراسة6الأسالٌب الإحصائٌة   -ب
 .أي لحساب متوسطات درجات افراد العٌنة لقٌاس مركزٌة الاجابات المتوسط الحسابً6 
  وقد استخدم لمعرفة مدى اتفاق وتشتت الاجابات. الانحراف المعٌاري6 
الفروق بٌن  لإٌجاد 6tset-T selpmas tnadnepédnI المستقلة اختبار (ت) للعٌنات 
 وهذه المتؽٌرات هً الجنس.  20عددها   للمتؽٌرات التً ٌساوي متوسطات فئتٌن أي 
فً  فئات أيالالفروق بٌن عدة  لإٌجاد 6AVONA YAW-ENO باٌناختبار تحلٌل الت 
وهذه المتؽٌرات هً الاقدمٌة و المستوى  20التً ٌزٌد عددها عن  المتؽٌرات الدٌموؼرافٌة
  التعلٌمً.
       .تجاه الفروق الناتجة عن نتائج تحلٌل التباٌن الأحاديشؾ عن إللكاختبار شفٌه البعدي6  


















  خلاصة الفصل6
لمام بالخطوات المنهجٌة التً تعتبر من أهم الوسائل التً تساعد فً الإ تم من خلبل هذا الفصل
الاستطلبعٌة التً من خلبلها ٌستطٌع الباحث التأكد من كفاءة الأداة المراد تحدٌد وضبط الدراسة 
تطبٌقها على مجتمع الدراسة حٌث من خلبلها ٌسمح باختٌار عٌنة الدراسة، وتحدٌد المجلبت البشرٌة 
ٌتبع فً هذا التً تسمح بإجراءات البحث المٌدانٌة و تحدٌد المنهج الذي سوؾ  الزمانٌةو المكانٌةو
خصائص ضبط أداة الدراسة والتحقق من صدقها وثباتها وذلك باستخدام ال ث والذي ٌساعد علىالبح
 سالٌب الاحصائٌة المستعملة فً الدراسة.وتحدٌد أهم الأالسٌكومترٌة 
  
  





تحقٌقا لأهداف الدراسة المتمثلة فً التعرف على العلاقة بٌن مستوى الشعور بالعدالة التنظٌمٌة 
قامت الباحثة بإجراء هذه الدراسة المسحٌة  راتً والكشف عن الفروق بٌن المتغٌوالالتزام التنظٌم
، وٌحتوي هذا الفصل  لاستطلاع آراء العاملٌن بمؤسسة توزٌع الكهرباء والغاز(سونلغاز) بالأغواط
ار الفرضٌات المنبثقة عنها عن طرٌق القٌام بعرض النتائج التً بالاجابة على أسئلة الدراسة وإخت




















  نتائج:عرض ال . 1
  النتائج المتعلقة بالسؤال الأول: .1.1
ام التنظٌمً لدى مستوى الشعور بالعدالة التنظٌمٌة والالتزما  
عٌنة من عمال مدٌرٌة توزٌع الكهرباء والغاز بمدٌنة 
 الأغواط؟
تم حساب المتوسطات الحسابٌة  ار الفرضٌة المنبثقة عنه،وإختبللاجابة عن هذا السؤال 
لتزام التنظٌمً وٌوضح الجدول رافات المعٌارٌة للأبعاد الستة لإستبٌان العدالة التنظٌمٌة والإنحوالإ
 التالً ذلك:
  مستوى الشعور بالعدالة التنظٌمٌة من وجهة نظر أفراد العٌنة :)8-18(جدول رقم 
 الانحراف المعٌاري المتوسط الحسابً البعــــد الرقم
 مستوى الشعور بالعدالة
 التنظٌمٌة
 ضعٌف 01.3 1..7 عدالة التوزٌع 1
 متوسط 3..3 13.7 عدالة الإجراءات 2
 مرتفع ...3 .0.7 عدالة التعاملات 3
الدرجة الكلٌة للعدالة 
 التنظٌمٌة
 متوسط 230. 5.02
 
ٌشعرون بمستوى متوسط من العدالة التنظٌمٌة، وذلك من الجدول السابق أن العمال نستخلص 
ر بالعدالة التنظٌمٌة )، حٌث ٌتفاوت مستوى الشعو00.0جهة نظر أفراد العٌنة وبمتوسط قدره (من و
) 2.34د عدالة التعاملات فً المرتبة الأولى بمتوسط قدره (بعاد، إذ نجده مرتفعا فً بعباختلاف الأ
نحراف ) وإ2034ثم ٌلٌه بعد عدالة الإجراءات بمتوسط قدره ( )،2230(نحراف معٌاري قدره وإ









 أفراد العٌنةالالتزام التنظٌمً من وجهة نظرب مستوى الشعور ):2-81جدول رقم (
 الانحراف المعٌاري المتوسط الحسابً البعــــد الرقم
الالتزام ب الشعورمستوى 
 التنظٌمً
 متوسط 71.3 77.7 الالتزام العاطفً 1
 مرتفع 10.3 11.7 الالتزام الاستمراري 2
 مرتفع 3..3 71.7 الالتزام المعٌاري 3
الدرجة الكلٌة للالتزام 
 التنظٌمً
 مرتفع 730. 6502
التنظٌمً ٌشكل مستوى مرتفع، وذلك من وجهة نظر  لتزاممن الجدول السابق أن الإ نستخلص
) حٌث ٌتفاوت مستوى الإلتزام 10.3قدره (نحراف معٌاري ) وإ...7اد العٌنة وبمتوسط قدره (أفر
بعاد، إذ نجده مرتفعا فً بعد الالتزام الاستمراري والالتزام المعٌاري بمتوسط قدره باختلاف الأ
ام العاطفً )، ثم ٌلٌه بعد الالتز3..3( و )10.3( نحراف معٌاري قدره) وإ71.7( و )11.7(
  .)71.3نحراف معٌاري قدره () وإ77.7بمتوسط قدره (
  :النتائج المتعلقة بالسؤال الثانً .2.1
هل توجد فروق ذات دلالة إحصائٌة فً مستوى الشعور  
تعزى الدراسة بالعدالة التنظٌمٌة والالتزام التنظٌمً لدى عٌنة 
 لمتغٌر الجنس؟
ختبار الفرضٌة المنبثقة عنه، تم إستخراج المتوسطات الحسابٌة جابة على هذا السؤال وإللإ
على مستوى الشعور بالعدالة التنظٌمٌة نحرافات المعٌارٌة وقٌمة (ت) ومستوى دلالتها للتعرف والإ









 العدالة التنظٌمٌةب مستوى الشعور -أ 
): المتوسطات الحسابٌة والانحرافات المعٌارٌة وإختبار (ت) لدلالة الفروق فً 1-91جدول رقم (
  لمتغٌر الجنساستجابات أفراد العٌنة تبعا 














 7...7 .3..9 49 الذكور
 دال 333.3 077 .71..7
 .71.3 .11.37 70 الاناث
 عدالة
 الاجراءات
 9...7 .3..07 49 الذكور
 غٌر دال 193.3 077 33..7
 9.7.7 ..7..7 70 الاناث
عدالة 
 التعاملات
 7.7.0 .11..7 49 الذكور
 غٌر دال 3.7.3 077 737.7
 .77.7 77..97 70 الاناث
العدالة 
 التنظٌمٌة
 72206 585014 49 الذكور
 دال 62.0. 321 .1105
 52803 546065 13 الاناث
 الالتزام التنظٌمًمستوى الشعور ب -ب 
(ت) لدلالة الفروق  ): المتوسطات الحسابٌة والانحرافات المعٌارٌة وإختبار2-91جدول رقم (
 فً استجابات أفراد العٌنة تبعا لمتغٌر الجنس















 ....7 373..7 49 الذكور
 غٌر دال ..3.3 077 3.1.0
 .17.7 .77.17 70 الاناث
 الالتزام
 الاستمراري
 33..7 710..7 49 الذكور
 دال 073.3 077 .10..
 .37.7 ....17 70 الاناث
 الالتزام
 المعٌاري
 91..7 .19..7 49 الذكور
 غٌر دال .77.3 077 110.7
 79..7 .77.17 70 الاناث
 الالتزام
 التنظٌمً
 86306 163084 49 الذكور
 دال 33.0. 321 34604
 32703 ...025 13 الاناث




المستقلة، أن قٌمة الدلالة )عند تطبٌق إختبار (ت) للعٌنات 97النتائج المسجلة فً الجدول ( تشٌر
) ماعدا الأبعاد .3.3(بعاد وكذلك الدرجة الكلٌة للعدالة التنظٌمٌة والالتزام التنظٌمً أقل من لكل الأ
جراءات وبعد عدالة التعاملات وبعد الالتزام المعٌاري"، ومنه توجد فروق " بعد عدالة الإ بالمتعلقة 
ظٌمً ذات دلالة إحصائٌة لدى عٌنة الدراسة حول مستوى الشعور بالعدالة التنظٌمٌة والالتزام التن
توزٌع الكهرباء  الجنس على مستوى مدٌرٌةأن وعلٌه نرى  ناث،تعزى لمتغٌر الجنس لصالح الإ
 الشعور بالعدالة التنظٌمٌة و الالتزام التنظٌمً. ر فً الرفع من مستوىالغاز عامل مؤثو
  ) α00005.0.ومنه " توجد فروق ذات دلالة إحصائٌة عند مستوى دلالة (
   لإجابات أفراد العٌنة حول مستوى الشعور بالعدالة التنظٌمٌة والالتزام التنظٌمً
 تعزى لمتغٌر الجنس0 لدى عٌنة الدراسة 
 السؤال الثالث:النتائج المتعلقة ب .3.1
هل توجد فروق ذات دلالة إحصائٌة فً مستوى الشعور بالعدالة  
تعزى لمتغٌر الدراسة  التنظٌمً لدى عٌنة  التنظٌمٌة والالتزام
 الأقدمٌة؟
التباٌن للاجابة على هذا السؤال وإختبار الفرضٌة المنبثقة عنه قامت الباحثة بإستخدام تحلٌل 
ودرجة  ) ٌبٌن مصدر التباٌن ومجموع المربعات77 -37والجدول رقم ( ،لكلا المتغٌرٌنالأحادي 
" ومستوى الدلالة لإستجابات أفراد العٌنة حول مستوى الشعور بالعدالة التنظٌمٌة Fالحرٌة وقٌمة "













 مستوى الشعور بالعدالة التنظٌمٌة -أ 
): ٌبٌن نتائج تحلٌل التباٌن الأحادي الاتجاه لدلالة الفروق بٌن إستجابات أفراد 1 - .2جدول رقم (


















 0.77 7 .70...7 30..37. بٌن المجموعات
 دال 333.3
 77 777 3...77 .93.7.17 داخل المجموعات
 عدالة
 الاجراءات
 11.7 7 ....07 710.1. بٌن المجموعات
 غٌر دال 1.3.3
 3 777 3.... 7.3.0.37 داخل المجموعات
 عدالة
 التعاملات
 9..7 7 .7...7 3.7.9.  المجموعات بٌن
 غٌر دال 713.3
 3 777 0.7.9 .71..777 داخل المجموعات
 العدالة
 التنظٌمٌة
 4.04 2 8540.92 5190.85 بٌن المجموعات
 دال .2.0.
 9 221 .47017 582025078 داخل المجموعات
 
) .3.3وجود فروق ذات دلالة إحصائٌة عند مستوى الدلالة ( عدمأظهرت نتائج تحلٌل التباٌن 
أفراد العٌنة فً بعد عدالة الاجراءات وعدالة  فً مستوى الشعور بالعدالة التنظٌمٌة من وجهة نظر
  .سنوات)37سنوات)(أكثر من 37 - .سنوات)(من  . -7التعاملات تبعا لمتغٌر الاقدمٌة (من
وجود فروق ذات دلالة احصائٌة عند مستوى دلالة  كما أظهرت النتائج فً نفس الجدول
من وجهة نظر أفراد العٌنة فً بعد عدالة التوزٌع  ) فً مستوى الشعور بالعدالة التنظٌمٌة .3.3(
 وكذا الدرجة الكلٌة للاستبٌان .
العدالة التنظٌمٌة من وجهة نظر العاملٌن وللكشف عن مصدر الفروق فً مستوى الشعور ب
سنوات) فً بعد 37سنوات)(اكثر من  37 -.سنوات)(من . -7لمتغٌر الأقدمٌة (من بالمؤسسة تبعا








): نتائج الاختبار البعدي شٌفٌه للفروق فً استجابات أفراد العٌنة حول  1-12جدول رقم (
 مستوى الشعور المتعلق ببعد عدالة التوزٌع لمتغٌر الاقدمٌة






  سنوات 5الى  1من 
 
 .77.3 03..7 031.0  سنوات37الى  .من 
 .73.3 ..0.7  *71...  سنوات 37أكثر من 
  سنوات .1الى  5من 
 .77.3 03..7  -031.0  سنوات .الى  7من 
 37..3 ..3.7 ..1.7  سنوات 37أكثر من 
  سنوات .1أكثر من 
 .73.3 ..0.7  *-71...  سنوات .الى  7من 
 37..3 ..3.7  -..1.7  سنوات 37الى  .من 
  
 ).3.3(ذات دلالة احصائٌة عند مستوى  -
 ):   7-37ٌتضح من خلال الجدول ( 
نظر أفراد العٌنة تبعا لمتغٌر وجود فروق بٌن مستوى الشعور بالعدالة التنظٌمٌة من وجهة  
لصالح أكثر من سنوات)  37سنوات) و (أكثر من  37الى  .قدمٌة فً الدرجة الكلٌة، بٌن (الأ
 سنوات0 .1
نظر أفراد العٌنة تبعا لمتغٌر وجود فروق بٌن مستوى الشعور بالعدالة التنظٌمٌة من وجهة  
 5الى 1لصالح من (سنوات)  37سنوات)و (أكثر من  .الى 7قدمٌة، فً الدرجة الكلٌة بٌن (الأ
 0سنوات)
نظر أفراد العٌنة تبعا لمتغٌر  وجود فروق بٌن مستوى الشعور بالعدالة التنظٌمٌة من وجهة 










 الالتزام التنظٌمًمستوى الشعور ب -ب 
 : ٌبٌن نتائج تحلٌل التباٌن الأحادي الاتجاه لدلالة الفروق بٌن إستجابات) 1-12جدول رقم ( 

















 09...7 7 9.7.9. .7...07 بٌن المجموعات
 
 دال 333.3
 777 997.. .70.77. داخل المجموعات
 الالتزام
 الاستمراري
 7 .77..7 1.7.70 بٌن المجموعات
 دال 103.3 .90.0
 777 7.1.. 7...91. داخل المجموعات
 الالتزام
 المعٌاري
 7 03... .3..07 بٌن المجموعات
 370.3 7.7.7
غٌر 
 777 ..1.. .73.731 داخل المجموعات دال
 الالتزام
 التنظٌمً
 2 8350661 67.0333 بٌن المجموعات
 دال 9..0. .8804
 221 521043 21203614 داخل المجموعات
 
) .3.3(عدم وجود فروق ذات دلالة احصائٌة عند مستوى الدلالة  أظهرت نتائج تحلٌل التباٌن 
الالتزام التنظٌمً من وجهة نظر أفراد العٌنة فً بعد الالتزام المعٌاري تبعا لمتغٌر الاقدمٌة أبعاد فً 
 سنوات). 37سنوات)(أكثر من 37 - .سنوات)(من . -7(من 
كما أظهرت النتائج فً نفس الجدول وجود فروق ذات دلالة احصائٌة عند مستوى دلالة 
الالتزام التنظٌمً من وجهة نظر أفراد العٌنة فً بعد الالتزام العاطفً والالتزام أبعاد ) فً .3.3(
 الاستمراري وكذا الدرجة الكلٌة للاستبٌان.
لكشف عن مصدر الفروق بٌن أبعاد الالتزام التنظٌمً من وجهة نظر أفراد العٌنة تبعا لمتغٌر لو








): نتائج الاختبار البعدي شٌفٌه للفروق فً استجابات أفراد العٌنة حول  2- 12جدول رقم (
 الالتزام المعٌاري لمتغٌر الاقدمٌة







 5الى  1من 
 سنوات
 7.0.3 0.7.7 -.3..7 سنوات37الى  .من 
 797.3 17..7 7...7 سنوات 37أكثر من 
 الى  5من 
 سنوات.1
 7.0.3 0.7.7 .3..7 سنوات .الى  7من 
 773.3 .7..7 *..0.. سنوات 37أكثر من 
 .1أكثر من 
 سنوات
 797.3 17..7 -7...7 سنوات .الى  7من 
 773.3 .7..7 *-..0.. سنوات37الى  .من 
 
  ).3.3ذات دلالة احصائٌة عند مستوى ( -
  :)  7-77ٌتضح من خلال الجدول ( 
وجود فروق بٌن أبعاد الالتزام التنظٌمً من وجهة نظر أفراد العٌنة تبعا لمتغٌر الاقدمٌة فً بعد  
لصالح من سنوات) 37سنوات) و(أكثر من  37 – .الالتزام العاطفً والالتزام المعٌاري بٌن (
 سنوات).1 - 5(
وجود فروق بٌن أبعاد الالتزام التنظٌمً من وجهة نظر أفراد العٌنة تبعا لمتغٌر الاقدمٌة فً البعد  
لصالح سنوات)  37سنوات) و(أكثر من . -7المتعلق بالالتزام العاطفً والالتزام المعٌاري بٌن (
 سنوات) .1(أكثر من 
لعٌنة تبعا لمتغٌر الاقدمٌة فً البعد وجود فروق بٌن أبعاد الالتزام التنظٌمً من وجهة نظر أفراد ا 
 -5لصالح (سنوات)  37 -.سنوات) و(. -7المتعلق بالالتزام العاطفً والالتزام المعٌاري بٌن (
 سنوات).1
سنوات) ٌشعرون بالعدالة 37 -.سنوات) و(. -7وعلٌه فالعمال الذٌن تتراوح خبرتهم بٌن (
سنوات ، 37لذٌن تتراوح سنوات الخبرة لدٌهم أكثر من التنظٌمٌة والالتزام التنظٌمً أكثر من العمال ا
ولى من حٌاتهم العملٌة احل الأوٌرجع ذلك  الى إختلاف متطلبات الموظفٌن وتوقعاتهم وقٌمهم فً المر
 سنوات لأن للخبرة ثمنا فً بٌئة العمل. 37عن الموظفٌن الذٌن أمضوا سنوات طوٌلة فً العمل تفوق 




)لاجابات α000005.0.ة إحصائٌة عند مستوى دلالة (ومنه " توجد فروق ذات دلال
أفراد العٌنة حول مستوى الشعور بالعدالة التنظٌمٌة والالتزام التنظٌمً لدى عٌنة 
 0الدراسة تعزى لمتغٌر الاقدمٌة"
  السؤال الرابع: النتائج المتعلقة ب 0104 
هل توجد فروق ذات دلالة إحصائٌة فً مستوى الشعور بالعدالة  
التنظٌمٌة والالتزام التنظٌمً لدى عٌنة الدراسة تعزى لمتغٌر 
 المستوى التعلٌمً؟
على هذا السؤال وإختبار الفرضٌة المنبثقة عنه قامت الباحثة بإستخدام تحلٌل التباٌن  للاجابة
) ٌبٌن مصدر التباٌن ومجموع المربعات ودرجة  07 - 77والجدول رقم ( ،الاحادي لكلا المتغٌرٌن
" ومستوى الدلالة لاستجابة أفراد العٌنة حول مستوى الشعور بالعدالة التنظٌمٌة  Fالحرٌة وقٌمة " 
 والالتزام التنظٌمً تبعا لمتغٌر المستوى التعلٌمً.
 مستوى الشعور بالعدالة التنظٌمٌة -أ 
حادي لدلالة الفروق بٌن استجابات أفراد العٌنة ): نتائج تحلٌل التباٌن الا 1-22(جدول رقم 


















 7 ..7... 79....7 بٌن المجموعات
 دال 903.3 070.0
 777 ..0..7 .07.0930 داخل المجموعات
 عدالة
 الاجراءات
 7 790.77 ..1... بٌن المجموعات
 113.3 07..7
غٌر 
 777 71... 70..3937 داخل المجموعات دال
 عدالة
 التعاملات
 7 7.7.3 03..3 بٌن المجموعات
 .19.3 .73.3
غٌر 
 777 0...9 ..9...77  المجموعاتداخل  دال
 العدالة
 التنظٌمٌة
 2 6150811 23.0732 بٌن المجموعات
 8.20. .9501
غٌر 
 221 955047 861069.9 داخل المجموعات دال
 




خلال الجدول ٌتضح أن قٌمة الدلالة لكل المحاور وكذلك الدرجة الكلٌة للعدالة التنظٌمٌة  من
فروق ذات دلالة إحصائٌة لدى  لا توجد) ماعدا بعد العدالة التوزٌعٌة، ومنه .3.3كانت أكبر من (
 0عٌنة الدراسة تعزى لمتغٌر المستوى التعلٌمً
 الالتزام التنظٌمًمستوى الشعور ب -ب 
): نتائج تحلٌل التباٌن الاحادي لدلالة الفروق بٌن استجابات أفراد العٌنة  2-22( جدول رقم


















 7 1.9.07 019.17 بٌن المجموعات
 غٌر دال 9.3.3 3.1.7
 777 .37.. 9...77. داخل المجموعات
 الالتزام
 الاستمراري
 7 109.9 01..97 بٌن المجموعات
 غٌر دال 007.3 ..3.7
 777 0.... .73.79. داخل المجموعات
 الالتزام
 المعٌاري
 7 .1..0 3.7.1 بٌن المجموعات
 غٌر دال 7...3 .7..3
 777 13... 7....31 داخل المجموعات
 الالتزام
 التنظٌمً
 2 114064 228029 بٌن المجموعات
 غٌر دال .820. 68201
 221 49.063 66403.44 داخل المجموعات
 
إحصائٌة لدى عٌنة الدراسة تعزى دلالة  أظهرت نتائج تحلٌل التباٌن عدم وجود فروق ذات
التعلٌمً فً جمٌع الابعاد والدرجة الكلٌة، حٌث كانت أكبر من مستوى الدلالة لمتغٌر المستوى 
 )..3.3(
وعلٌه نرى أن المستوى التعلٌمً فً مؤسسة توزٌع الكهرباء والغاز عامل غٌر مؤثر فً الرفع 
 من مستوى الشعور بالعدالة التنظٌمٌة والالتزام التنظٌمً.
 
 




 ضوء الفرضٌات والدراسات السابقة: تحلٌل ومناقشة نتائج البحث على 02
 النتائج المتعلقة باختبار الفرضٌة المنبثقة عن السؤال الأول والتً مفادها: 0201
نتوقع مستوى متوسط فً الشعور بالعدالة التنظٌمٌة والالتزام  
توزٌع الكهرباء  ٌمً من وجهة نظر عٌنة من عمال مدٌرٌة التنظ
 الاغواط.والغاز بمدٌنة 
من هذا الفرض تم حساب المتوسطات الحسابٌة والانحرافات المعٌارٌة لجمٌع أبعاد  للتحقق   
) أن مستوى الشعور بالعدالة التنظٌمٌة متوسط مقارنة .7الاستبٌان الستة، حٌث أظهر الجدول رقم (
 مع مستوى الالتزام التنظٌمً الذي جاء مرتفعا.
ر قٌادات إدارٌة مؤهلة تتمٌز بالكفاءة وٌمكن تفسٌر ذلك حسب اعتقاد الباحثة الى عدم تواف
وعدم المساواة بٌن العاملٌن، وعدم  المحاباةإذ أن سلوك المدراء قائم على  ،والموضوعٌة والوضوح
الموضوعٌة فً التعامل مع الجمٌع، كما ٌمكن أن ٌرجع ذلك أٌضا الى عدم وجود أنظمة وتعلٌمات 
ومتطلبات حٌاتهم الاجتماعٌة واضحة، إضافة الى عدم وجود نظام للرواتب ٌراعً الاعباء الوظٌفٌة 
المستوى المرتفع مٌز بالصراحة، كما ٌمكن تفسٌر غٌاب الاجواء التنظٌمٌة التً تسمح بالمشاركة وتتو
البٌولوجٌة منها  اجاتهم ورغباتهم المختلفة وأهدافهمالى رغبت العمال فً إشباع ح التنظٌمً للالتزام
لا ٌبحث عن ضالته فً مؤسسات والسٌكولوجٌة وٌكون لذلك أثر فً نمو ولائه تجاهها وبالتالً فهو 
بدلٌل  على التزام العاملٌن لا ٌؤثرالتنظٌمٌة ستوى المتوسط للعدالة وعلٌه ٌمكن القول أن المأخرى، 
 وجود مستوى مرتفع من الالتزام التنظٌمً.
الى تدنً مستوى احساس  حٌث خلصت) ...2( محارمةهذه النتٌجة مع دراسة  وتتفق 
فً محافظتً الكرك والطفٌلة بالعدالة التنظٌمٌة بشكل عام، كما توصلت موظفً الدوائر الحكومٌة 
الى وجود عدالة تنظٌمٌة بدرجة متوسطة لدى الموظفٌن فً الوزارات  ).1.2أبو جاسر(دراسة 
التً توصلت الى أن معلمات  )21.2الحمٌدي (، وتتفق كذلك مع دراسة الفلسطٌنٌة بقطاع غزة
بدرجة عالٌة تقترب من الدرجة العالٌة جدا،  توى التزام تنظٌمًالمدارس الثانوٌة ٌتمتعن بمس
 الى أن كلا من المشرفٌن التربوٌٌن والمشرفات التربوٌات  )8..2فلمبان (وتوصلت دراسة 
 ٌتمتعون بمستوى عال من الالتزام التنظٌمً.
 والتً أظهرت بأن مدٌرات )21.2الحمٌدي (نتائج الدراسة الحالٌة مع دراسة  وتختلف
 الثانوٌة ٌتمتعن بدرجة عالٌة من ممارسة العدالة التنظٌمٌة كما توصلت الى ذلك دراسة المدراس




، إذ بٌنت أن هناك درجة مرتفعة من ادراك العاملٌن بالشركات للعدالة التنظٌمٌة) 3..2حامد (
والتً أوضحت أن هناك انخفاض ) 6991خضٌر وآخرون (مع دراسة  وتختلف كذلك هذه الدراسة
مستوى الالتزام التنظٌمً للمدرسٌن ومساعدي المدرسٌن فً الكلٌات الانسانٌة والعلمٌة بجامعة  فً
 بغداد.
 النتائج المتعلقة باختبار الفرضٌة المنبثقة عن السؤال الثانً والتً مفادها:0202
توجد فروق ذات دلالة احصائٌة فً مستوى الشعور  
لدى عٌنة الدراسة بالعدالة التنظٌمٌة والالتزام التنظٌمً 
 تعزى لمتغٌر الجنس.
فً كل الأبعاد والدرجة  )Sig(أن قٌمة الدلالة المحسوبة  ) 91الجدول رقم (نتائج حٌث أظهرت     
) ماعدا بعد عدالة الاجراءات وبعد عدالة التعاملات وبعد الالتزام المعٌاري، .3.3الكلٌة أقل من (
لمتغٌر عور بالعدالة التنظٌمٌة والالتزام التنظٌمً تعزى وبالتالً فهً دالة إحصائٌا فً مستوى الش
ومنه فالفرضٌة مع محتوى الفرضٌة  ما ٌتفقمن وجهة نظر أفراد العٌنة، وهذا  أنثى) -الجنس (ذكر
 تحققت0
وٌمكن تفسٌر ذلك بأن الجنس ٌكون له تأثٌر فً مستوى الشعور بالعدالة التنظٌمٌة والالتزام 
، اذ نجد أن الاناث أكثر شعورا بالعدالة التنظٌمٌة من الذكور، وهذا ما أوضحه المتوسط التنظٌمً
)وفً مستوى الالتزام التنظٌمً بلغ .....إذ بلغ فً مستوى العدالة التنظٌمٌة ( للإناثالحسابً 
فً )، و...7.)، مقارنة بالمتوسط الحسابً للذكور الذي بلغ فً مستوى العدالة التنظٌمٌة (33.7.(
)، ولعل السبب فً ذلك هو قلة البدائل المتاحة أمامها الناتجة عن .0...مستوى الالتزام التنظٌمً (
هو حاجة ثانوٌة مكملة  المرأةطبٌعة الثقافة الذكورٌة السائدة فً المجتمعات، والتً تعتبر بأن عمل 
الى أن عنصر الاناث  فةبالإضا ،الالتزاماتلعمل الرجل الذي تقع علٌه المسؤولٌة الأكبر فً تحمل 
ٌتطلعون الى التقدم فً العمل والحصول على فرص أفضل وٌتحملون فً سبٌل ذلك أي مسؤولٌات أو 
أكثر من الذكور الذٌن ٌعتبرون أن العمل ٌتمثل فً الجزء المادي مهام أو ضغوط قد تحدث فً العمل 
سؤولٌة لتصبح قادرة على تحمل الم الى المرأة ما ٌدفعفقط (خاصة الاجر والعلاوات والحوافز)، هذا 
م ب قٌادٌة مثلها مثل الرجل بفضل مؤهلاتها وقدراتها، ومن ناحٌة أخرى فان فرص التقدتولً مناص
وإن هذه الاخٌرة تدعم العنصر الانثوي باعتباره سٌستمر فً العمل،  الوظٌفً متاحة للجنس بالمدٌرٌة
ترك العمل أي مؤسسة أخرى ستدفعه الى فان المحفزات الخارجٌة من  يعنصر الذكورالأما 
 مؤسسة أخرى.والانتقال الى العمل ب




حٌث توصلت الدراسة الى وجود فروق  )8..2فلمبان (نتٌجة هذه الدراسة مع دراسة  تتفقو
ذات دلالة إحصائٌة فً مستوٌات العدالة التنظٌمٌة و درجات الالتزام التنظٌمً لدى المشرفٌن 
إذ  )7991الفضلً (وكذا دراسة  ،التربوٌٌن والمشرفات التربوٌات تبعا للجنس لصالح الاناث
لدى الذكور والاناث وكان الفرق فً متوسط الالتزام التنظٌمً  توصلت الى وجود فروق معنوٌة
حول مدى احساس موظفً الدوائر الحكومٌة  )...2محارمة (الى دراسة  بالإضافةلصالح الاناث، 
، حٌث توصلت الدراسة الى وجود فروق ذات الطفٌلة بالعدالة التنظٌمٌة  كمحافظتً الكرالاردنٌة فً 
دلالة احصائٌة فً مستوٌات العدالة التنظٌمٌة تبعا للجنس لصالح الاناث، واتفقت كذلك مع دراسة 
حٌث أثبتت وجود علاقة بٌن متغٌر الجنس والشعور بالعدالة )، 7..2و أبو ندى ( )7..2وادي (
 .التنظٌمٌة فً الوزارات الفلسطٌنٌة لصالح الاناث
علاقة ذات دلالة  حٌث أثبتت أنه لا توجد، )5..2( حنونةهذه الدراسة مع دراسة  اختلفتبٌنما 
فً مستوى الالتزام التنظٌمً ٌعزى لمتغٌر الجنس لدى العاملٌن فً الجامعات الفلسطٌنٌة  إحصائٌة
تأثٌر ٌوجد  حٌث أشارت الدراسة الى أنه لا، yilmiz)8..2(ختلفت مع دراسة غزة، كما ابقطاع 
 للجنس على مستوى إدراك مدرسً المدارس الابتدائٌة فً تركٌا للعدالة التنظٌمٌة.
 النتائج المتعلقة باختبار الفرضٌة المنبثقة عن السؤال الثالث والتً مفادها:0203
توجد فروق ذات دلالة إحصائٌة فً مستوى الشعور بالعدالة  
تعزى لمتغٌر  التنظٌمٌة والالتزام التنظٌمً لدى عٌنة الدراسة
 الاقدمٌة.
تحلٌل التباٌن الاحادي لإٌجاد الفروق بٌن المتوسطات  تم استخدام صحة هذه الفرضٌة للتحقق من
 .لمتغٌر الاقدمٌةالحسابٌة 
فً كل  )Sig(أن قٌمة الدلالة المحسوبة  )12 - .2الجدول رقم (ودلت النتائج المنبثقة عنه فً 
ماعدا بعد عدالة الاجراءات وعدالة التعاملات والالتزام  ).3.3الأبعاد والدرجة الكلٌة كانت أٌقل من (
دالة إحصائٌا أي أنه توجد فروق ذات دلالة إحصائٌة فً مستوى الشعور المعٌاري، وبالتالً فهً 
بعاد الاستبٌان الستة مجتمعة بالعدالة التنظٌمٌة والالتزام التنظٌمً تعزى لمتغٌر الاقدمٌة فً كل أ
 .ٌتفق ومحتوى الفرضٌة  وهذا ماومتفرقة 
قلٌلً ومتوسطً الخبرة ٌحاولون عدم الوقوع فً المشاكل من وٌمكن تفسٌر ذلك أن الموظفٌن 
أي إجراء أو تعدٌل  تخاذإقبل  ٌنخلال أخذ الاحتٌاطات والتدابٌر اللازمة مسبقا وإعلام المسؤول




 ٌكونواأن  ٌستطٌعواحرصٌن على مشاعر زملائهم حتى  ٌكونخاص بالعمل وكذلك ٌحاولون أن 
صداقات داخل العمل وٌحصلون على الدعم المناسب من الزملاء القدامى، أما الموظفٌن الذٌن تزٌد 
من المدراء أو المسؤولٌن، ونجد أن مستوى الشعور  ما ٌكونواسنوات فأكثر فغالبا  37خبرتهم عن 
حترام الآخرٌن وتجعلهم لدٌهم لأن هذه السلوكات تكسبهم إ بالعدالة التنظٌمٌة والالتزام التنظٌمً عالٌة
 .الفرضٌة تحققتقدوة للموظفٌن الجدد، ومن هنا ٌمكن القول أن 
حٌث أشارت الى وجود فروق  )7..2أبوندى (نتائج هذا السؤال مع دراسة كل من  تفقتإوقد 
بٌن آراء عٌنة الدراسة حول الالتزام التنظٌمً والعدالة التنظٌمٌة ٌعزى لسنوات الخبرة، واتفقت مع 
حٌث أشارت الى  )،...2و محارمة ( )،4..2الفهداوي والقطاونة (و  )،7..2وادي (دراسة 
 لسنوات الخبرة.وجود فروق بٌن آراء عٌنة الدراسة حول الالتزام التنظٌمً ٌعزى 
 )، العوفً8..2عوٌضة ( )،9..2أبو العلا (نتائج هذا السؤال مع دراسة كل من  إختلفت وقد
، حٌث أشارت الى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائٌة  بٌن مفردات العٌنة حول الالتزام )5..2(
ى وجود حٌث أشارت ال )،8..2محارمة (التنظٌمً ٌعزى لسنوات الخبرة، وإختلفت مع دراسة 
 إختلافات ذات دلالة احصائٌة فً مستوى العدالة التنظٌمٌة لدى عٌنة الدراسة تبعا لسنوات الخبرة.
 النتائج المتعلقة باختبار الفرضٌة المنبثقة عن السؤال الرابع والتً مفادها:0204
توجد فروق ذات دلالة إحصائٌة فً مستوى الشعور    
التنظٌمً لدى عٌنة الدراسة تعزى بالعدالة التنظٌمٌة والالتزام 
 لمتغٌر المستوى التعلٌمً.
الفروق بٌن المتوسطات  لإٌجاداستخدام تحلٌل التباٌن الاحادي للتحقق من صحة هذه الفرضٌة تم 
 .  المستوى التعلٌمًالحسابٌة  لمتغٌر 
فً كل  )Sig(أن قٌمة الدلالة المحسوبة  )32 -22الجدول رقم (دلت النتائج المنبثقة عنه فً 
) ماعدا بعد عدالة التوزٌع، وبالتالً فهً غٌر دالة .3.3الابعاد والدرجة الكلٌة كانت أكبر من (
والالتزام فروق ذات دلالة إحصائٌة فً مستوى الشعور بالعدالة التنظٌمٌة  لا توجدإحصائٌا أي أنه 
الفرضٌة لم مكن القول أن ومن هنا ٌ لدى عٌنة الدراسة تعزى لمتغٌر المستوى التعلٌمًالتنظٌمً 
 .تتحقق




ٌفرقون بٌن العامل ذو المؤهل  وٌمكن تفسٌر ذلك بأن المسؤولٌن فً تعاملاتهم مع العمال لا
الجامعً أو الثانوي أو المتوسط ، كما ٌمكن ارجاع ذلك أٌضا الى سلوك الرئٌس أثناء تعامله مع 
بعٌدا عن التأثر بنوعٌة المؤهل الحاصل علٌه المرؤوسٌن ٌحكمه العلاقات الانسانٌة فً المقام الاول 
 .العامل
) والعوفً 8..2) والعتٌبً (8..2) و عوٌضة (9..2أبو العلا (مع دراسة  ما ٌتفقوهذا 
، حٌث أشارت الى عدم وجود فروق بٌن المبحوثٌن حول الالتزام التنظٌمً ٌعزى للمؤهل )5..2(
، حٌث أشارت الى وجود فروق بٌن )7..2( ) ووادي7..2أبو ندى (العلمً، وإتفقت مع دراسة 
 أراء العٌنة حول العدالة التنظٌمٌة ٌعزى لمتغٌر المؤهل العلمً.
، حٌث أشارت الى وجود فروق بٌن آراء )5..2حنونة (هذه الدراسة مع دراسة  اختلفتو

















 لعام:الاستنتاج ا -3
 البحث من تساؤل كان ٌدور حول مستوى الشعور بالعدالة التنظٌمٌة والالتزامانطلق هذا 
غواط ، واستنادا الى ما تم التنظٌمً لدى عٌنة من عمال مدٌرٌة توزٌع الكهرباء والغاز بمدٌرٌة الأ
متوسط فً الاطلاع علٌه من أدبٌات ودراسات لها علاقة بالموضوع، افترضت الباحثة توقع مستوى 
التنظٌمً لدى عٌنة من عمال مدٌرٌة توزٌع الكهرباء والغاز  الشعور بالعدالة التنظٌمٌة والالتزام
غواط ، مفصلة ذلك بدلالة الفروق على مستوى المتغٌرات الدٌمغرافٌة التً شملت كل من بمدٌرٌة الأ
 الجنس، الاقدمٌة و المستوى التعلٌمً.
عتمدت الباحثة على المنهج الوصفً وفً ضوئه تم ، إفً سعً للتحقق من هذه الفرضٌاتو
إعداد استبٌان ٌحوي مجموعة من البنود تقٌس موضوع الدراسة، وتم الحرص على أن ٌتوفر فٌها 
 الحد المقبول من الخصائص السٌكومترٌة (الصدق و الثبات).
، وهو العاملٌن أدى القٌام بالدراسة الاستطلاعٌة الى تحدٌد المجتمع الذي سٌجري علٌه البحث
غواط ، وقدر التابعة لها) وذلك عبر تراب مدٌنة الأبمدٌرٌة التوزٌع (مقر المدٌرٌة و الوكالات 
فرد للحصول على البٌانات، وتم على ضوئها تحدٌد عٌنة البحث، التى كانت  ..7 بمجتمع البحث 
 مع الاصلً.من المجت % 7....فرد ٌمثلون نسبة  .77 بمن النوع العشوائً، قدر حجمها 
ضات التحقق من الافترا Ssssنتج عن تفرٌغ البٌانات ومعالجتها احصائٌا باستخدام برنامج 
 :التً تم الانطلاق منها حٌث 
ول المتعلق بمستوى الشعور بالعدالة ها الأفً شقولى من هذا البحث تحقق الفرضٌة الأ 
 الدراسة.لدى عٌنة فكان مرتفع الالتزام التنظٌمً التنظٌمٌة، أما 
تحقق الفرضٌة الثانٌة من هذا البحث والقائلة بأنه: توجد فروق ذات دلالة إحصائٌة فً  
مستوى الشعور بالعدالة التنظٌمٌة والالتزام التنظٌمً لدى عٌنة الدراسة تعزى لمتغٌر 
 الجنس جاءت لصالح الاناث.
دلالة إحصائٌة فً  تحقق الفرضٌة الثالثة من هذا البحث والقائلة بأنه: توجد فروق ذات 
مستوى الشعور بالعدالة التنظٌمٌة والالتزام التنظٌمً لدى عٌنة الدراسة تعزى لمتغٌر 
 -.فً مستوى الشعور بالعدالة التنظٌمٌة ومن (سنوات) . -7الاقدمٌة جاءت لصالح من (
 سنوات) فً الالتزام التنظٌمً. 37




أنه: توجد فروق ذات دلالة إحصائٌة عدم تحقق الفرضٌة الرابعة من هذا البحث والقائلة ب 
فً مستوى الشعور بالعدالة التنظٌمٌة والالتزام التنظٌمً لدى عٌنة الدراسة تعزى لمتغٌر 
 المستوى التعلٌمً.
لقد أثبتت هذه الدراسة عدد من النتائج التً توصلت إلٌها بعض الدراسات السابقة، كما توصلت     
توزٌع الكهرباء والغاز  بٌئة الجزائرٌة أو بخصوصٌات مدٌرٌةللالى نتائج مرتبطة بالواقع المحلً 
 ٌلً: (سونلغاز)، ومن بٌن هذه النتائج نذكر ما
الكبٌر الذي تلعبه أبعاد العدالة التنظٌمٌة سواء منفردة أو مجتمعة على الالتزام التأثٌر  
 الأفراد وسلوكهم. تاتجاهاٌدل على أهمٌة العوامل البٌئٌة فً التأثٌر على  التنظٌمً، وهذا ما
الجماعة كأول وجهة بالنسبة للفرد، غٌر أن تأثٌرها فً الالتزام  اعتبارعلى الرغم من  
التنظٌمً وفً أبعاده ٌبقى دون التأثٌر الذي تحدثه العدالة التنظٌمٌة فً الالتزام التنظٌمً 

















 الدراسة: توصٌاتو اقتراحات 04
 :الاقتراحات *
توصلت إلٌه الباحثة من خلال النتائج المتحصل علٌها فً دراستها ٌتبٌن ضرورة تقدٌم  على مابناء    
 الاقتراحات والتوصٌات التالٌة:
العمال إذ ٌعد المحور الأساسً فً التركٌز على أهمٌة الجانب النفسً أولا فً التعامل مع  
دفع العمال نحو الانجاز من خلال تشجٌعهم على المساهمة الحقٌقٌة فً صنع القرار مما له 
الأثر فً جعلهم أكثر تمسكا والتزاما بمنظماتهم لتولد شعورا داخلٌا بأن نجاح المنظمة ٌعد 
 نجاحا لهم.
على أداء هؤلاء  بالإٌجابمٌة، بما ٌنعكس ضرورة تنمٌة وزٌادة إدراك العمال للعدالة التنظٌ 
 العمال، وبالتالً على الأداء الاجمالً للمنظمة.
والالتزام التنظٌمً عند العمال بأكثر من الحالة التنظٌمٌة الارتقاء بترسٌخ مفاهٌم العدالة  
التً هم علٌها الأن، وذلك من خلال توعٌتهم، وعقد دورات التدرٌب والتثقٌف لمنخفضة ا
 تشعرهم بمبررات العدالة فً المنظمة وتدفعهم نحو الالتزام التنظٌمً.التً 
وتنمً مستوى الالتزام عن طرٌق  تشجٌع المدراء والمسؤولٌن على تبنً بٌئة تنظٌمٌة تشجع 
توفٌر مناخ تنظٌمً تسوده العدالة، وإعتماد المراجعة المستمرة للسٌاسات والممارسات 
عن المحاباة والمحسوبٌة فً التعامل وفق صٌغ تضمن الخاطئة فً محاولة جاد للابتعاد 
 للجمٌع تحقٌق المساواة والعدالة.
العمل على تنمٌة روح المبادرة والابداع عن طرٌق تبنً برامج تشجٌعٌة للافكار الابداعٌة  
 ومحاولة العمل بها، مما ٌخلق شعورا بالرضا والالتزام لدى العاملٌن فً المؤسسة.
ستمرة للعمال مع المسؤولٌن المباشرٌن فً المنظمة للتعرف على تكثٌف اللقاءات الم 
مشاكلهم، وكذا وجهات نظرهم حول ممارستهم للعمل ومناقشتهم بموضوعٌة، إذ ٌؤدي هذا 









    إجراء المزٌد من البحوث والدراسات حول موضوع العدالة التنظٌمٌة نظرا لندرتها وربطها  
 ، أبعاد الاداء السٌاقً...وغٌرهاالقٌادٌة، المتغٌرات الشخصٌةبمتغٌرات أخرى مثل الانماط 
إجراء دراسات مشابهة فً مؤسسات أخرى من الوطن ومقارنة النتائج المتوصل إلٌها    
 .فٌما بٌنها
 دراسة العدالة التنظٌمٌة وعلاقتها بالرضا الوظٌفً والالتزام التنظٌمً.  
 تأثٌر مناخ الخدمة فً الالتزام التنظٌمً. 
 أثر إدراك العدالة التنظٌمٌة على أبعاد الأداء السٌاقً. 
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العامة للتدرٌب والحراسات فً وزارة  بالإدارةعلى الضباط العاملٌن  -مسحٌة مقارنة 
، رسالة ماجستٌر غٌر منشورة، جامعة ناٌف العربٌة للعلوم الداخلٌة بمملكة البحرٌن
 الامنٌة، الرٌاض.
العلاقة بٌن الولاء التنظٌمً وبعض العوامل الاجتماعٌة )8 1110خالد ظافر الهاجري (
دراسة تطبٌقٌة على موظفً الخطوط الجوٌة العربٌة السعودٌة بمدٌنة الرٌاض،  والتنظٌمٌة،
 رسالة ماجستٌر غٌر منشورة، جامعة سعود، كلٌة الادب، الرٌاض.
الثانوٌة العامة الممارسات الادارٌة لمدٌري المدارس )8 1110رتٌبة محمد حسن سلامة (
، رسالة دكتوراه غٌر فً الاردن وعلاقتها بالرضا الوظٌفً والولاء التنظٌمً للمعلمٌن
 .منشورة، جامعة عمان العربٌة للدراسات العلٌا، الاردن
المتغٌرات التنظٌمٌة والوظٌفٌة وعلاقتها بمستوى الرضا )8 5110زٌاد عبد الله الدهشة (
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 الرٌاض.، رسالة ماجستٌر غٌر منشورة، جامعة الملك سعود، بعض المحددات والآثار
، رسالة ماجستٌر الولاء التنظٌمً للمدٌر السعودي)8 6770عبد الرحمان أحمد هٌجان (
 غٌر منشورة، جامعة ناٌف للعلوم الامنٌة، الرٌاض.
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 رسالة دكتوراه غٌر -شمال  -دراسة حالة شركة سوناطراك قسم الانتاج  -التنظٌمً 
 .منشورة، جامعة الجزائر، الجزائر
، علاقة الالتزام التنظٌمً بالاحتراق النفسً عند عما الدورٌات)8 1010وردة العزٌز (
 رسالة ماجستٌر غٌر منشورة، كلٌة العلوم الاجتماعٌة، جامعة الجزائر، بوزرٌعة.
ً وعلاقته بالرضا الوظٌفً فً ادارة التطوٌر التنظٌم)8 1110هانً بن ناصر الراجحً (
، رسالة ماجستٌر غٌر على جوزات السفر بجدة -دراسة مٌدانٌة  -جوزات منطقة الرٌاض 
 منشورة، جامعة ناٌف للعلوم الامنٌة، السعودٌة.
 المجلات والدورٌات: .د 
الالتزام أثر إدراك العاملٌن للعدالة التنظٌمٌة على )8 2110جاد الرب عبد السمٌع حسنٌن (
 ).0)، العدد (40، مجلة البحوث التجارٌة، جامعة الزقازٌق، المجلد (التنظٌمً
الالتزام التنظٌمً وفاعلٌة )8 4770فلاح النعٌمً ( النعٌمً، عدنان خضر نعمة عباس ،
، مجلة إتحاد الجامعات العربٌة، العدد المنظمة، الأمانة العامة لاتحاد الجامعات العربٌة
 ).01(
)8 مقدمة الالتزام لمنظمات أكادمٌة مجلة الملك سعود، 3770عبد الله الدخٌل الله ( دخٌل بن













































سلوك التطوع التنظٌمً لدى أعضاء الهٌئات )8 6110راتب السعود، سوزان سلطان (
، مجلة الدٌمغرافٌةالتدرٌسٌة فً الجامعات الاردنٌة العامة وعلاقته ببعض المتغٌرات 
 ).2)، العدد (7العلوم التربوٌة والنفسٌة، جامعة البحرٌن، مجلد (
تحلٌل العلاقة بٌن الولاء التنظٌمً وإحساس العاملٌن )8 6770راشد شعٌب العجمً (
 ، مجلة معهد الادارة العامة، مسقط.بالعدالة التنظٌمٌة
التنظٌمٌة فً بلورة التماثل التنظٌمً فً أثر العدالة )8 6110سامر عبد المجٌد البشابشة (
المجلة الاردنٌة فً إدارة الاعمال، المجلد  -دراسة مٌدانٌة  -المؤسسات العامة الاردنٌة 
 ).2)، العدد (2(
الولاء التنظٌمً لمنسوبً جامعة )8 5770سعود محمد العتٌبً ، طلق عوض الله سواط (
)، 70لة الاداري، معهد الادارة العامة، مجلد (، مجالملك عبد العزٌز والعوامل المؤثرة فٌه
 ).5العدد (
 تحلٌل دور المدٌر الرقابً فً التأثٌر على احساس العاملٌن)8 7770عادل محمد زاٌد (
 ،  مجلة المحاسبة والادارة والتأمٌن، جامعة القاهرة.بالعدالة التنظٌمٌة دراسة مٌدانٌة
أسالٌب مراقبة الاداء الوظٌفً واحساس  تحلٌل العلاقة بٌن)8 3770عادل محمد زاٌد (
 )، الكوٌت.0، المجلة العربٌة للعلوم الادارٌة، العدد (العاملٌن بالعدالة التنظٌمٌة
، مجلة أثر العدالة التنظٌمٌة فً الاداء السٌاقً)8 5110عامر علً حسٌن العطوي (
 ).1)، العدد (7لد (القادسٌة للعلوم الادارٌة والاقتصادٌة، العراق، جامعة القادسٌة، مج
قٌاس مدى قدرة العوامل التنظٌمٌة والدٌمغرافٌة فً التنبؤ )8 4770عبد الله الطجم (
، المجلة العربٌة للعلوم الادارٌة، بمستوى الالتزام التنظٌمً بالأجهزة الادارٌة السعودٌة
 ).0)، العدد (2جامعة الكوٌت، مجلد (
، مجلة الموجه التربوي بالتعلٌم الثانوي الالتزام المهنً لدى )84770فاطمة السٌد (













































بٌن الرئٌس  علاقة الالتزام التنظٌمً بعلاقات العمل ما)8 5770فضل صباح الفضلً (
، الادارة العامة، معهد الادارة العامة، الرٌاض، المجلد وتابعٌه والمتغٌرات الدٌمغرافٌة
 ).00)، العدد (51(
تأثٌرات العدالة التنظٌمٌة فً الولاء )8 2110فهمً خلٌفة الفهداوي، نشأت احمد القطاونة (
، المجلة للدوائر المركزٌة فً محافظات الجنوب الاردنٌة -دراسة مٌدانٌة  -التنظٌمً 
 )، عمان.0)، العدد (20العربٌة للادارة، مجلد (
استراتٌجٌات إدارة الصراع بمدارس التعلٌم الابتدائً )8 1010محمد ٌونس مجدي (
، مجلة وعلاقتها بالالتزام التنظٌمً للمعلمٌن دراسة مٌدانٌة بمنطقة القٌصم التعلٌمٌة
 ).0التربٌة وعلم النفس، كلٌة التربٌة، جامعة المنوفٌة، العدد (
علوم الانسانٌة، ، مجلة البعض تقنٌات البحث وكتابة التقرٌر)8 3770محً الدٌن مختار (
 عدد خاص، جامعة قسنطٌنة، الجزائر.
 -محددات السلوك التطوعً فً المنظمات العامة )8 5770محمد عبد اللطٌف خلٌفة (
، المجلة العربٌة للعلوم فً ضوء بعض النظرٌات السلوكٌة الحدٌثة -دراسة تحلٌلٌة 
 )،جامعة الكوٌت.0)، العدد (3الادارٌة، مجلس النشر، مجلد (
أهمٌة الولاء التنظٌمً والولاء المهنً لدى أعضاء هٌئة )8 0110مد المخلافً (مح
، كلٌات التربٌة ، مجلة جامعة دمشق للعلوم التربوٌة، دمشق،  التدرٌس فً جامعة صنعاء
 ).0)، العدد (50المجلد (
مدى إحساس موظفً الدوائر الحكومٌة الاردنٌة فً )8 1110محمد ثامر محارمة (
 ).0، مجلد الادارة العامة، الرٌاض، العدد (كرك والطفٌلة بالعدالة التنظٌمٌةمحافظتً ال
، مجلة أثر العدالة التنظٌمٌة وعلاقتها بالالتزام التنظٌمً)8 0010نماء جواد العبٌدي (
تكرٌت للعلوم الادارٌة والاقتصادٌة، جامعة تكرٌت، كلٌة الادارة والاقتصاد، العراق، 
 ).20)، العدد (6المجلد (
، مجلة الالتزام التنظٌمً لدى مدراء الخدمة العامة فً الاردن)8 4770نائل عوامله (
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 رئيسي تسيير عون
 للموظفين
  النهائٌة صورته فً الاستبٌان ٌوضح                                                          04الملحق: 
 
 
 -بسكرة-جامعة محمد خٌضر
 كلٌة العلوم الإنسانٌة والاجتماعٌة
 قسم العلوم الاجتماعٌة
 -علم النفس-
 أخً العامل، أختً العاملة:
تنظٌم أضع بٌن أٌدٌكم العمل والفً إطار إعداد مذكرة التخرج لنٌل شهادة الماجستٌر فً علم النفس    
هذه الاستمارة التً تمثل إحدى أدوات البحث لاستكمال الحصول على البٌانات الهامة فً إطار هذه 
 الدراسة وهً بعنوان:
 لتزام التنظٌمً العدالة التنظٌمٌة وعلاقتها بالإ
   زتوزٌع الكهرباء والغالى عٌنة من عمال مدٌرٌة دراسة مٌدانٌة ع
 الاغواطبولاٌة 
 
 ملتزالة التنظٌمٌة وإبراز علاقتها بالإتهدف هذه الاستمارة إلى قٌاس مستوى شعور العاملٌن بالعدا   
التنظٌمً، وذلك كمحاولة لدراسة الواقع الحالً لهذه المفاهٌم فً المنظمات، فنرجو منكم التكرم 
بإعطاء المعلومات أدناه، وقراءة تعلٌمات الاستمارة بتمعن قبل الإجابة عنها، مع مراعاة الإجابة عن 
لأغراض البحث  جمٌع الأسئلة، مع العلم بان كافة المعلومات التً سٌتم الحصول علٌها ستستخدم
 العلمً فقط.
لذا أرجو من سٌادتكم التكرم بالمساعدة فً الحصول على المعلومات والبٌانات المطلوبة ووضع     
 إشارة فً المربع الذي ٌوافق خٌارك وشكرا على حسن تعاونكم.
 الجزء الأول: البٌانات الشخصٌة:
 ذكور (    )، اناث    (     ) :الجنس
 (  ) سنوات 5إلى من سنة  :الاقدمٌة
 سنوات (    ) 40سنوات إلى  5من            
     سنوات فما فوق (    ) 40من            
 متوسطة أو اقل (  ).: المستوى التعلٌمً
 ثانوي (  ).                   
 جامعً (  ).                   
  النهائٌة صورته فً الاستبٌان ٌوضح                                                          04الملحق: 
 
 
 الجزء الثانً: العدالة التنظٌمٌة
 السؤال
 موافقغٌر  محاٌد موافق
 درجة شعور العامل بعدالة القٌم المادٌة وغٌر المادٌة التً ٌحصل علٌها فً عمله. عدالة التوزٌع:
    فً الأداءبات ومهام عملً مع قدرتً تتناسب متطل 01
    توزع الحوافز المادٌة على العمل حسب الاستحقاق 01
    ٌتناسب راتبً الشهري مع الجهود التً ابذلها فً عملً 01
    ى بمكافأة الإدارة عن الجهد الإضافً الذي ابذلهأحض 01
    لً فً المهام نٌتماثل راتبً مع رواتب العمال المشابهٌ 01
    جري مع ما أتمتع به من مؤهلات علمٌةٌتناسب أ 01
    مناسبةٌمنحنً العمل الحالً حوافز  01
 الإجراءات التً تتبع فً اتخاذ القرارات والسٌاساتدرجة شعور العامل بعدالة  عدالة الإجراءات:
    على أسباب منطقٌةائً القرارات الخاصة بعملً بناء ٌتخذ رؤس 01
    معلومات كافٌةعلى تخذ القرارات الخاصة بعملً بناء ت 01
    ٌجري تطبٌق كل القرارات الإدارٌة المتخذة على الجمٌع دون استثناء 10
 00
تعلٌماتها –تحرص إدارة المؤسسة على تنفٌذ المرؤوسٌن لاوامرها 
 باستمرار
   
    اشعر بان الإجراءات الإدارٌة المطبقة فً المؤسسة تتمٌز بالعدالة 00




  النهائٌة صورته فً الاستبٌان ٌوضح                                                          04الملحق: 
 
 
 ٌحصل علٌها من قبل المدراء و الزملاء فً العمل.درجة شعور الموظف بعدالة المعاملة التً  عدالة التعاملات:
    اعتقد بان زملائً فً العمل ٌتعاملون معً بسلوكٌات مقبولة 00
    ٌتم مناقشة القرارات المتعلقة بعملً واعلامً بها  00
    ٌراعً المسؤول مصلحتً فً القرارات المرتبطة بعملً 00
    اجتماعٌة) قبل حدوثها-(رسمٌةٌتم اعلامً عادة باي نشاطات  00
    بالانصاف والعدالة اشعر بان سلوك الرؤساء والمشرفٌن فً المؤسسة ٌتمٌز 00
    ٌحرص المشرف المباشر على إشاعة روح التعاون فً العمل  00
    اشعر بنزاهة المشرف فً حسم النزاعات بٌن العمال 10
 لتزام التنظٌمًالثالث: الإ الجزء
 غٌر موافق محاٌد موافق السؤال
شعور العامل أن أهدافه وقٌمه توافق أهداف وقٌم المنظمة وٌرغب بالمشاركة فً تحقٌق تلك  الالتزام العاطفً:
 الأهداف.
    اشعر بالسعادة من خلال عملً فً مؤسستً الحالٌة 00
    اشعر بأن أهدافً الخاصة تتوافق مع أهداف المؤسسة 00
    أخرى بدٌلةمؤسستً لا أعوضه بمؤسسة انتمائً إلى  00
    السائد فً مؤسستً ٌدفعنً إلى التمسك بالبقاء فٌها. جو العمل 00
     ةاشعر بأنً جزء من هذه المؤسس 00
    تتوافق قٌمتً الذاتٌة مع القٌم الموجودة فً هذه المؤسسة 00
 
 
  النهائٌة صورته فً الاستبٌان ٌوضح                                                          04الملحق: 
 
 
 للعمل فً المنظمة سٌكلفه الكثٌر. شعور العامل بان تركه الالتزام الاستمراري:
    لن اقبل العمل فً مؤسسة أخرى حتى لو كانت ظروف العمل هناك أفضل 00
    لدي استعداد للاستمرار فً عملً الحالً حتى بلوغ التقاعد 00
    بالمؤسسة ستضطرب الكثٌر من الأمور فً حٌاتً إذا تركت عملً الحالً 00
    لٌست المكاسب المادٌة فقط هً التً تستحوذ على اندفاعً نحو العمل. 10
    لعمل فً هذه المؤسسة.وظٌفة أكلف بها مقابل استمراري با سأقبل أي 00
    بزملائً داخل العمل.ارغب فً استمرار العلاقة التً تربطنً  00
 شعور الموظف بالتزام تجاه المنظمة والزملاء والبقاء فً المنظمة هو نوع من الواجب. الالتزام المعٌاري:
 00
    لمؤسستً الفضل فً بناء حٌاتً ومستقبلً المهنً
    توفر مؤسستً فرصة إظهار الطاقات لدى المرؤوسٌن 00
    تعتبر مؤسستً هً المكان الذي أفضل العمل فٌه 00
    المؤسسة قً تجاه زملائً ٌدفعنً للبقاء معهم فًإن التزامً الأخلا 00
    فً هذه المؤسسة حتى لو تأخر دفع الأجر فٌهااحرص على بقائً  00
     للبقاء فً هذه المؤسسة لا اشعر بأي التزام 00
 




 الرقم  سم المحكمإ الجامعة
 01 نوردين تاوريريت بسكرة
 01 عائشة نحوي بسكرة
 01 عمومن رمضان الأغواط
 01 محمد بوفاتح الأغواط
 01 أحمد بن ساعد الأغواط
 01 منصور بوبكر الوادي
 01  اسماعيللمين  الوادي
 01 فارس اسعادي الوادي
 01 ضياف زين الدين مسيلة
 10 مجاهدي الطاهر مسيلة
 00 عمور عمر مسيلة
 
  الأولٌة صورتها فً الاستبٌان ٌوضح                                                         06الملحق: 
 
 -بسكرة-جامعة محمد خٌضر
 كلٌة العلوم الإنسانٌة والاجتماعٌة




 استمارة المحكمٌن                                            
 
 :أستاذي الفاضل
 عمل وتنظٌمالإطار إعداد مذكرة التخرج لنٌل شهادة الماجستٌر فً علم النفس تخصص  فً      
أضع بٌن أٌدي سٌادتكم هذا العمل المتواضع المتمثل فً استمارة بحث تحتوي على مجموعة من 
 الأسئلة والتً تهدف إلى دراسة ما ٌلً:
 لتزام التنظٌمًالعدالة التنظٌمٌة وعلاقتها بالإ
 دراسة مٌدانٌة على عٌنة من عمال مؤسسة توزٌع الكهرباء والغاز 
 غواطبمدٌنة الأ 
) فً الخانة المقابلة لذلك نرجو من سٌادتكم تقٌٌم هذه الأداة وتعدٌلها وذلك بوضع إما علامة (
فً الخانة المقابلة للعبارات غٌر الصحٌحة، مع تقدٌم البدٌل إن  x((للعبارات الصحٌحة وعلامة 
 أمكن.
 الجزء الأول: البٌانات الشخصٌة:
 ذكور (    )، اناث    (     ) :الجنس
 (  ) سنوات 5من سنة إلى  :الاقدمٌة
 سنوات (    ) 10سنوات إلى  5من            
     سنوات فما فوق (    ) 10من            
 متوسطة أو اقل (  ).: المستوى التعلٌمً
 ثانوي (  ).                   
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 الجزء الثانً: العدالة التنظٌمٌة
 تقٌس لا تقٌس العبارات
 درجة شعور العامل بعدالة القٌم المادٌة وغٌر المادٌة التً ٌحصل علٌها فً عمله. عدالة التوزٌع:
   تتناسب متطلبات ومهام عملً مع قدرتً الذاتٌة فً الأداء 06
   توزع الحوافز المادٌة على العمل حسب الاستحقاق 06
   ٌتناسب راتبً الشهري مع الجهود التً ابذلها فً عملً 06
   أحظى بمكافأة الإدارة عن الجهد الإضافً الذي ابذله 06
   لً فً المهام نمع رواتب العمال المشابهٌ ٌتماثل راتبً 06
   ٌتناسب اجري مع ما أتمتع به من مؤهلات علمٌة  06
   ٌمنحنً نظام العمل الحالً الحوافز المناسبة 06
 درجة شعور العامل بعدالة الإجراءات التً تتبع فً اتخاذ القرارات والسٌاسات عدالة الإجراءات:
   ٌتخذ رؤسائً القرارات الخاصة بعملً بناءا على أسباب منطقٌة 06
   تتخذ القرارات الخاصة بعملً بناءا على معلومات كافٌة 06
ٌجري تطبٌق كل القرارات الإدارٌة المتخذة على الجمٌع دون  60
 استثناء
  
   تحرص إدارة المؤسسة على تنفٌذ المرؤوسٌن لاوامرها دائما 00
   بان الإجراءات الإدارٌة المطبقة فً المؤسسة تتمٌز بالعدالةاشعر  00
   هناك إجراءات عادلة فً المؤسسة فً تقٌٌم الاداء 00
 
  يوضح الاستبيان في صورتها الأولية                                                         06الملحق: 
 
 العمل.فً درجة شعور الموظف بعدالة المعاملة التً ٌحصل علٌها من قبل المدراء و الزملاء  عدالة التعاملات:
   زملائً فً العمل ٌتعاملون معً بسلوكٌات مقبولة اعتقد بان 00
   ٌناقشنً المسؤول حول القرارات المتعلقة بعملً 00
   ٌراعً المسؤول مصلحتً فً القرارات المرتبطة بعملً 00
   اجتماعٌة) قبل حدوثها-ٌتم اعلامً عادة باي نشاطات (رسمٌة 00
   بالانصاف والعدالةاشعر بان سلوك المدراء فً المؤسسة ٌتمٌز  00
   ٌحرص المشرف المباشر على إشاعة روح التعاون فً العمل  00
   اشعر بنزاهة المشرف فً حسم النزاعات بٌن العمال 60
 الالتزام التنظٌمًالجزء الثالث: 
 تقٌس لا تقٌس العبارات
تحقٌق تلك  وٌرغب بالمشاركة فً وقٌم المنظمةشعور العامل أن أهدافه وقٌمه توافق أهداف  الالتزام العاطفً:
 الأهداف.
   اشعر بالسعادة من خلال عملً فً مؤسستً الحالٌة 00
   اشعر بالفخر كلما تحدثت للآخرٌن عن مؤسستً 00
   اشعر بأن أهدافً الخاصة تتوافق مع أهداف المؤسسة 00
   انتمائً إلى مؤسستً لا تعوضه مؤسسة أخرى بدٌلة 00
   المناخ الودي السائد فً مؤسستً ٌدفعنً إلى التمسك بالبقاء فٌها. 00
   اشعر بارتباط عاطفً تجاه هذه المؤسسة 00
   ةاشعر بأنً جزء من هذه المؤسس 00
  يوضح الاستبيان في صورتها الأولية                                                         06الملحق: 
 
   تتوافق قٌمتً الذاتٌة مع القٌم الموجودة فً هذه المؤسسة 00
 للعمل فً المنظمة سٌكلفه الكثٌر. شعور العامل بان تركه الالتزام الاستمراري:
لن اقبل العمل فً مؤسسة أخرى حتى لو كانت ظروف العمل هناك  00
 أفضل
  
سأبقى فً عملً حتى لو أن الزملاء الآخرٌن فضلوا العمل فً  60
 مؤسسة أخرى
  
   لدي استعداد للاستمرار فً عملً الحالً حتى بلوغ التقاعد 00
   الكثٌر من الأمور فً حٌاتً إذا تركت عملً الحالً ستضطرب 00
لٌست المكاسب المادٌة فقط هً التً تستحوذ على اندفاعً نحو  00
 العمل.
  
   سأقبل أي وظٌفة أكلف بها مقابل استمراري للعمل فً هذه المؤسسة 00
فً حال توفرت فرصة عمل مشابهة لعملً أفضل الاستمرار فً  00
 عملً الحالً
  
   ارغب فً استمرار العلاقة التً تربطنً بزملائً فً العمل. 00
 الواجب. شعور الموظف بالتزام تجاه المنظمة والزملاء والبقاء فً المنظمة هو نوع من الالتزام المعٌاري:
   تربطنً بعملً رابطة أدبٌة تجعلنً أتمسك به 00
   هناك فضل لمؤسستً فً بناء حٌاتً الوظٌفٌة 00
احرص على ما ٌجعل مؤسستً فرصة إظهار الطاقات لدى  00
 المرؤوسٌن
  
   توفر مؤسستً فرصة إظهار الطاقات لدى المرؤوسٌن 60
   تعتبر مؤسستً هً المكان الذي أفضل العمل فٌه 00
  يوضح الاستبيان في صورتها الأولية                                                         06الملحق: 
 
   أن التزامً الأخلاقً تجاه زملائً ٌدفعنً للبقاء فً المؤسسة 00
   على بقائً فً هذه المؤسسة حتى لو خسرت مادٌا احرص 00
   لا اشعر بأي واجب للبقاء فً هذه المؤسسة 00
 
 )بيرسون الارتباط معامل( التنظيمية للعدالة الداخلي الاتساق صدق يوضح                07الملحق: 
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 معامل الثبات ألفا كرونباخ
 scitsitatS ytilibaileR
 smetI fo N ahplA s'hcabnorC
 7 859.
   
 عدالة التوزٌع 
تتناسب متطلبات و مهام عملً مع قدرتً فً 
 الآداء
 **179. noitalerroC nosraeP
 000. )deliat-2( .giS
 02 N
 توزع الحوافز المادٌة حسب الإستحقاق
 **907. noitalerroC nosraeP
 000. )deliat-2( .giS
 02 N
 ٌتناسب راتبً مع الجهد المبذول
 **197. noitalerroC nosraeP
 000. )deliat-2( .giS
 02 N
 أحضى بمكافأة عن الجهد الإضافً
 **939. noitalerroC nosraeP
 000. )deliat-2( .giS
 02 N
 ٌتماثل راتبً مع رواتب العمال
 **029. noitalerroC nosraeP
 000. )deliat-2( .giS
 02 N
 ٌتناسب أجري مع ما أتمتع به من مؤهل علمً
 **359. noitalerroC nosraeP
 000. )deliat-2( .giS
 02 N
 ٌمنحنً العمل الحالً حوافز مناسبة
 **939. noitalerroC nosraeP
 000. )deliat-2( .giS
 02 N
 عدالة التوزٌع
 1 noitalerroC nosraeP
  )deliat-2( .giS
 02 N
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 عدالة االلإجراءات 
بعملً على ٌتخذ رؤسائً القرارات الخاصة 
 أسباب منطقٌة
 **979. noitalerroC nosraeP
 000. )deliat-2( .giS
 02 N
تتخذ القرارات الخاصة بعملً بناء على 
 معلومات كافٌة
 **248. noitalerroC nosraeP
 000. )deliat-2( .giS
 02 N
ٌجري تطبٌق كل القرارات  الإدارٌة المتخذة 
 على الجمٌع دون إستثناء
 **089. noitalerroC nosraeP
 000. )deliat-2( .giS
 02 N
تحرص إدارة المؤسسة على تنفٌذ المرؤوسٌن 
 لأوامرها
 **439. noitalerroC nosraeP
 000. )deliat-2( .giS
 02 N
أشعر بأن الإجراءات الإدارٌة المطبقة فً 
 المؤسسة تتمٌز بالعدالة
 **089. noitalerroC nosraeP
 000. )deliat-2( .giS
 02 N
ٌتم تقٌٌم الأداء بتطبٌق إجراءات عادلة  فً 
 المؤسسة
 **878. noitalerroC nosraeP
 000. )deliat-2( .giS
 02 N
 عدالة االلإجراءات
 1 noitalerroC nosraeP
  )deliat-2( .giS
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 .)deliat-2( level 10.0 eht ta tnacifingis si noitalerroC .**
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 snoitalerroC
 عدالة التعاملات 
أعتقد بأن زملائً فً العمل ٌتعاملون معً 
 بسلوكٌات مقبولة
 **029. noitalerroC nosraeP
 000. )deliat-2( .giS
 02 N
ٌتم مناقشة القرارات المتعلقة بعملً و إعلامً 
 بها
 **027. noitalerroC nosraeP
 000. )deliat-2( .giS
 02 N
ٌراعً المسؤول مصلحتً فً القرارات 
 المرتبطة بعملً
 **169. noitalerroC nosraeP
 000. )deliat-2( .giS
 02 N
 ٌتم إعلامً عادة بأي نشاطات قبل حدوثها
 **049. noitalerroC nosraeP
 000. )deliat-2( .giS
 02 N
أشعر بأن سلوك الرؤساء و المشرفٌن فً 
 المؤسسة ٌتمٌز بالإنصاف و العدالة
 **959. noitalerroC nosraeP
 000. )deliat-2( .giS
 02 N
ٌحرص المشرف المباشر على إشاعة روح 
 التعاون فً العمل
 **458. noitalerroC nosraeP
 000. )deliat-2( .giS
 02 N
أشعر بنزاهة المشرف فً حسم النزاعات بٌن 
 العمال
 **028. noitalerroC nosraeP
 000. )deliat-2( .giS
 02 N
 عدالة التعاملات
 1 noitalerroC nosraeP
  )deliat-2( .giS
 02 N
 .)deliat-2( level 10.0 eht ta tnacifingis si noitalerroC .**
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 الإستمراري
 **499. **499. 1 **969. noitalerroC nosraeP
 000. 000.  000. )deliat-2( .giS
 02 02 02 02 N
االإلتزام 
 االمعياري
 **899. 1 **499. **189. noitalerroC nosraeP
 000.  000. 000. )deliat-2( .giS
 02 02 02 02 N
االإلتزام 
 التنظيمي
 1 **899. **499. **989. noitalerroC nosraeP
  000. 000. 000. )deliat-2( .giS
 02 02 02 02 N
 .)deliat-2( level 10.0 eht ta tnacifingis si noitalerroC .**
 
 
                    )التنظيمي لتاا الا( للاستبيان الكلية والدرجة بعد كل درجة بين الاتساق               10 :الملحق
                                            الاجراءات عدالة  لبعد الثبات و الداخلي الإتساق صدق
 
 
 االإلتزام العالطفً 
 أشعر بالسعادة من خلال عملً فً مؤسستً الحالٌة
 **689. noitalerroC nosraeP
 000. )deliat-2( .giS
 02 N
 أشعر بأن أهدافً الخاصة تتوافق مع أهداف المؤسسة
 **708. noitalerroC nosraeP
 000. )deliat-2( .giS
 02 N
 إنتمائً الى مؤسستً لا أعوضه بمؤسسة أخرى بدٌلة
 **339. noitalerroC nosraeP
 000. )deliat-2( .giS
 02 N
جو العمل السائد فً مؤسستً ٌدفعنً الى التمسك بالبقاء 
 فٌها
 **369. noitalerroC nosraeP
 000. )deliat-2( .giS
 02 N
 أشعر بأنً جزء من هذه المؤسسة
 **475. noitalerroC nosraeP
 800. )deliat-2( .giS
 02 N
 تتوافق قٌمتً الذاتٌة مع القٌم الموجودة فً هذه المؤسسة
 **459. noitalerroC nosraeP
 000. )deliat-2( .giS
 02 N
 االإلتزام العالطفً
 1 noitalerroC nosraeP
  )deliat-2( .giS
 02 N
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 صدق الإتساق الداخلي و الثبات لبعد  عدالة الاجراءات                                           
  الإستمرارياالإلتزام  
لن أقبل العمل فً مؤسسة أخرى حتى لو كانت 
 ظروف العمل هناك أفضل
 **578. noitalerroC nosraeP
 000. )deliat-2( .giS
 02 N
لدي إستعداد للإستمرار فً عملً الحالً حتى 
 بلوغ التقاعد
 **769. noitalerroC nosraeP
 000. )deliat-2( .giS
 02 N
من الأمور فً حٌاتً إذا  ستضطرب الكثٌر
 تركت عملً الحالً فً المؤسسة
 **458. noitalerroC nosraeP
 000. )deliat-2( .giS
 02 N
لٌست المكاسب المادٌة فقط هً التً تستحوذ 
 على إندفاعً نحو العمل
 **119. noitalerroC nosraeP
 000. )deliat-2( .giS
 02 N
مقابل إستمراري سأقبل أي وظٌفة أكلف بها 
 بالعمل فً هذه المؤسسة
 **879. noitalerroC nosraeP
 000. )deliat-2( .giS
 02 N
أرغب فً إستمرار العلاقة التً تربطنً 
 بزملائً داخل العمل
 **609. noitalerroC nosraeP
 000. )deliat-2( .giS
 02 N
 االإلتزام الإستمراري
 1 noitalerroC nosraeP
  )deliat-2( .giS
 02 N
 .)deliat-2( level 10.0 eht ta tnacifingis si noitalerroC .**
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د والدرجة الكلية للاستبيان (الالتاا  التنظيمي)                    الاتساق بين درجة كل بع               10الملحق: 
 صدق الإتساق الداخلي و الثبات لبعد  عدالة الاجراءات                                           
 
 snoitalerroC
 االإلتزام االمعٌاري 
  المهنً لمؤسستً الفضل فً بناء حٌاتً و مستقبلً
 **156. noitalerroC nosraeP
 200. )deliat-2( .giS
 02 N
توفر مؤسستً فرصة إظهار الطاقات لدى 
 المرؤوسٌن
 **609. noitalerroC nosraeP
 000. )deliat-2( .giS
 02 N
 تعتبر مؤسستً هً المكان الذي أفضل العمل فٌه
 **419. noitalerroC nosraeP
 000. )deliat-2( .giS
 02 N
إن إلتزامً الأخلاقً تجاه زملائً ٌدفعنً للبقاء 
 معهم فً المؤسسة
 **078. noitalerroC nosraeP
 000. )deliat-2( .giS
 02 N
أحرص على بقائً فً هذه المؤسسة حتى لو تأخر 
 دفع الأجر فٌها
 **087. noitalerroC nosraeP
 000. )deliat-2( .giS
 02 N
  بأي إلتزام للبقاء فً هذه المؤسسة لا أشعر
 **879. noitalerroC nosraeP
 000. )deliat-2( .giS
 02 N
 االإلتزام االمعٌاري
 1 noitalerroC nosraeP
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 يوضح معامل ارتباط التجزئة النصفية                                                         11الملحق :
 
 scitsitatS ytilibaileR
 889. eulaV 1 traP ahplA s'hcabnorC
 a91 smetI fo N
 589. eulaV 2 traP
 b91 smetI fo N
 83 smetI fo N latoT
 089. smroF neewteB noitalerroC
 nworB-namraepS
 tneiciffeoC
 099. htgneL lauqE
 099. htgneL lauqenU
 889. tneiciffeoC flaH-tilpS namttuG
  :era smeti ehT .a
تتناسب متطلبات و مهام عملً مع قدرتً فً الآداء, توزع الحوافز المادٌة حسب الإستحقاق, ٌتناسب 
ٌتماثل راتبً مع رواتب العمال, ٌتناسب راتبً مع الجهد المبذول, أحضى بمكافأة عن الجهد الإضافً, 
أجري مع ما أتمتع به من مؤهل علمً, ٌمنحنً العمل الحالً حوافز مناسبة, ٌتخذ رؤسائً القرارات 
الخاصة بعملً على أسباب منطقٌة, تتخذ القرارات الخاصة بعملً بناء على معلومات كافٌة, ٌجري تطبٌق 
مٌع دون إستثناء, تحرص إدارة المؤسسة على تنفٌذ المرؤوسٌن كل القرارات  الإدارٌة المتخذة على الج
لأوامرها, أشعر بأن الإجراءات الإدارٌة المطبقة فً المؤسسة تتمٌز بالعدالة, ٌتم تقٌٌم الأداء بتطبٌق 
إجراءات عادلة  فً المؤسسة, أعتقد بأن زملائً فً العمل ٌتعاملون معً بسلوكٌات مقبولة , ٌتم مناقشة 
المتعلقة بعملً و إعلامً بها , ٌراعً المسؤول مصلحتً فً القرارات المرتبطة بعملً, ٌتم  القرارات
إعلامً عادة بأي نشاطات قبل حدوثها, أشعر بأن سلوك الرؤساء و المشرفٌن فً المؤسسة ٌتمٌز 
 .بالإنصاف و العدالة , ٌحرص المشرف المباشر على إشاعة روح التعاون فً العمل
  :era smeti ehT .b
أشعر بنزاهة المشرف فً حسم النزاعات بٌن العمال, أشعر بالسعادة من خلال عملً فً مؤسستً 
الحالٌة , أشعر بأن أهدافً الخاصة تتوافق مع أهداف المؤسسة , إنتمائً الى مؤسستً لا أعوضه 
أنً جزء من بمؤسسة أخرى بدٌلة, جو العمل السائد فً مؤسستً ٌدفعنً الى التمسك بالبقاء فٌها, أشعر ب
هذه المؤسسة, تتوافق قٌمتً الذاتٌة مع القٌم الموجودة فً هذه المؤسسة , لن أقبل العمل فً مؤسسة أخرى 
حتى لو كانت ظروف العمل هناك أفضل, لدي إستعداد للإستمرار فً عملً الحالً حتى بلوغ التقاعد , 
لمؤسسة, لٌست المكاسب المادٌة فقط ستضطرب الكثٌر من الأمور فً حٌاتً إذا تركت عملً الحالً فً ا
هً التً تستحوذ على إندفاعً نحو العمل, سأقبل أي وظٌفة أكلف بها مقابل إستمراري بالعمل فً هذه 
المؤسسة, أرغب فً إستمرار العلاقة التً تربطنً بزملائً داخل العمل , لمؤسستً الفضل فً بناء 
ار الطاقات لدى المرؤوسٌن , تعتبر مؤسستً هً حٌاتً و مستقبلً المهنً, توفر مؤسستً فرصة إظه
المكان الذي أفضل العمل فٌه, إن إلتزامً الأخلاقً تجاه زملائً ٌدفعنً للبقاء معهم فً المؤسسة , 
أحرص على بقائً فً هذه المؤسسة حتى لو تأخر دفع الأجر فٌها , لا أشعر بأي إلتزام للبقاء فً هذه 
 . المؤسسة
 
 يوضح معامل ارتباط التجزئة النصفية                                                         11الملحق :
  المعياريالالتسام بعد 
 scitsitatS ytilibaileR
 919. eulaV 1 traP ahplA s'hcabnorC
 a3 smetI fo N
 009. eulaV 2 traP
 b3 smetI fo N
 6 smetI fo N latoT
 858. smroF neewteB noitalerroC
 nworB-namraepS
 tneiciffeoC
 429. htgneL lauqE
 429. htgneL lauqenU
 129. tneiciffeoC flaH-tilpS namttuG
 :era smeti ehT .a
لمؤسستً الفضل فً بناء حٌاتً و مستقبلً المهنً, توفر مؤسستً فرصة إظهار الطاقات لدى المرؤوسٌن , تعتبر 
 .مؤسستً هً المكان الذي أفضل العمل فٌه
 :era smeti ehT .b
المؤسسة , أحرص على بقائً فً هذه المؤسسة حتى لو إن إلتزامً الأخلاقً تجاه زملائً ٌدفعنً للبقاء معهم فً 



















 يوضح معامل ارتباط التجزئة النصفية                                                         11الملحق :
 
 المحور الاول (العدالة التنظيمية)
 scitsitatS ytilibaileR
 479. eulaV 1 traP ahplA s'hcabnorC
 a01 smetI fo N
 089. eulaV 2 traP
 b01 smetI fo N
 02 smetI fo N latoT
 779. smroF neewteB noitalerroC
 nworB-namraepS
 tneiciffeoC
 989. htgneL lauqE
 989. htgneL lauqenU
 889. tneiciffeoC flaH-tilpS namttuG
 :era smeti ehT .a
الحوافز المادٌة حسب الإستحقاق, تتناسب متطلبات و مهام عملً مع قدرتً فً الآداء, توزع  
ٌتناسب راتبً مع الجهد المبذول, أحضى بمكافأة عن الجهد الإضافً, ٌتماثل راتبً مع رواتب العمال, 
ٌتناسب أجري مع ما أتمتع به من مؤهل علمً, ٌمنحنً العمل الحالً حوافز مناسبة, ٌتخذ رؤسائً 
لقرارات الخاصة بعملً بناء على معلومات كافٌة, القرارات الخاصة بعملً على أسباب منطقٌة, تتخذ ا
 .ٌجري تطبٌق كل القرارات  الإدارٌة المتخذة على الجمٌع دون إستثناء
 :era smeti ehT .b
 تحرص إدارة المؤسسة على تنفٌذ المرؤوسٌن لأوامرها, أشعر بأن الإجراءات الإدارٌة 
المطبقة فً المؤسسة تتمٌز بالعدالة, ٌتم تقٌٌم الأداء بتطبٌق إجراءات عادلة  فً المؤسسة, أعتقد بأن  
فً العمل ٌتعاملون معً بسلوكٌات مقبولة , ٌتم مناقشة القرارات المتعلقة بعملً و إعلامً بها ,  زملائً
دة بأي نشاطات قبل حدوثها, ٌراعً المسؤول مصلحتً فً القرارات المرتبطة بعملً, ٌتم إعلامً عا
أشعر بأن سلوك الرؤساء و المشرفٌن فً المؤسسة ٌتمٌز بالإنصاف و العدالة , ٌحرص المشرف المباشر 











 يوضح معامل ارتباط التجزئة النصفية                                                         11الملحق :
 بعد العدالة التوزيعية
 scitsitatS ytilibaileR
 719. eulaV 1 traP ahplA s'hcabnorC
 a4 smetI fo N
 629. eulaV 2 traP
 b3 smetI fo N
 7 smetI fo N latoT
 929. smroF neewteB noitalerroC
 nworB-namraepS
 tneiciffeoC
 369. htgneL lauqE
 469. htgneL lauqenU
 049. tneiciffeoC flaH-tilpS namttuG
 :era smeti ehT .a
تتناسب متطلبات و مهام عملً مع قدرتً فً الآداء, توزع الحوافز المادٌة حسب الإستحقاق,  
 .ٌتناسب راتبً مع الجهد المبذول, أحضى بمكافأة عن الجهد الإضافً
  :era smeti ehT .b
ع به أحضى بمكافأة عن الجهد الإضافً, ٌتماثل راتبً مع رواتب العمال, ٌتناسب أجري مع ما أتمت



















 يوضح معامل ارتباط التجزئة النصفية                                                         11الملحق :
 
 بعد عدالة الاجراءات
 scitsitatS ytilibaileR
 749. eulaV 1 traP ahplA s'hcabnorC
 a3 smetI fo N
 649. eulaV 2 traP
 b3 smetI fo N
 6 smetI fo N latoT
 579. smroF neewteB noitalerroC
 nworB-namraepS
 tneiciffeoC
 889. htgneL lauqE
 889. htgneL lauqenU
 789. tneiciffeoC flaH-tilpS namttuG
  :era smeti ehT .a
ٌتخذ رؤسائً القرارات الخاصة بعملً على أسباب منطقٌة, تتخذ القرارات الخاصة بعملً بناء على معلومات 
 .الإدارٌة المتخذة على الجمٌع دون إستثناءكافٌة, ٌجري تطبٌق كل القرارات  
  :era smeti ehT .b
تحرص إدارة المؤسسة على تنفٌذ المرؤوسٌن لأوامرها, أشعر بأن الإجراءات الإدارٌة المطبقة فً المؤسسة تتمٌز 



















 يوضح معامل ارتباط التجزئة النصفية                                                         11الملحق :
  التعاملاتعدالة بعد 
 
 scitsitatS ytilibaileR
 639. eulaV 1 traP ahplA s'hcabnorC
 a4 smetI fo N
 149. eulaV 2 traP
 b3 smetI fo N
 7 smetI fo N latoT
 719. smroF neewteB noitalerroC
 nworB-namraepS
 tneiciffeoC
 759. htgneL lauqE
 859. htgneL lauqenU
 849. tneiciffeoC flaH-tilpS namttuG
 :era smeti ehT .a
أعتقد بأن زملائً فً العمل ٌتعاملون معً بسلوكٌات مقبولة , ٌتم مناقشة القرارات المتعلقة  
بعملً و إعلامً بها , ٌراعً المسؤول مصلحتً فً القرارات المرتبطة بعملً, ٌتم إعلامً عادة 
 .بأي نشاطات قبل حدوثها
 :era smeti ehT .b
ٌتم إعلامً عادة بأي نشاطات قبل حدوثها, أشعر بأن سلوك الرؤساء و المشرفٌن فً المؤسسة  
ٌتمٌز بالإنصاف و العدالة , ٌحرص المشرف المباشر على إشاعة روح التعاون فً العمل, أشعر 














 يوضح معامل ارتباط التجزئة النصفية                                                         11الملحق :
 
 المحور الثاني (الالتسام التنظيمي)
 scitsitatS ytilibaileR
 969. eulaV 1 traP ahplA s'hcabnorC
 a9 smetI fo N
 769. eulaV 2 traP
 b9 smetI fo N
 81 smetI fo N latoT
 689. smroF neewteB noitalerroC
 nworB-namraepS
 tneiciffeoC
 399. htgneL lauqE
 399. htgneL lauqenU
 299. tneiciffeoC flaH-tilpS namttuG
  :era smeti ehT .a
أشعر بالسعادة من خلال عملً فً مؤسستً الحالٌة , أشعر بأن أهدافً الخاصة تتوافق مع 
أهداف المؤسسة , إنتمائً الى مؤسستً لا أعوضه بمؤسسة أخرى بدٌلة, جو العمل السائد فً 
المؤسسة, تتوافق قٌمتً الذاتٌة مؤسستً ٌدفعنً الى التمسك بالبقاء فٌها, أشعر بأنً جزء من هذه 
مع القٌم الموجودة فً هذه المؤسسة , لن أقبل العمل فً مؤسسة أخرى حتى لو كانت ظروف 
العمل هناك أفضل, لدي إستعداد للإستمرار فً عملً الحالً حتى بلوغ التقاعد , ستضطرب 
 .الكثٌر من الأمور فً حٌاتً إذا تركت عملً الحالً فً المؤسسة
  :era smeti ehT .b
لٌست المكاسب المادٌة فقط هً التً تستحوذ على إندفاعً نحو العمل سأقبل أي وظٌفة أكلف 
بها مقابل إستمراري بالعمل فً هذه المؤسسة, أرغب فً إستمرار العلاقة التً تربطنً بزملائً 
ار داخل العمل , لمؤسستً الفضل فً بناء حٌاتً و مستقبلً المهنً, توفر مؤسستً فرصة إظه
الطاقات لدى المرؤوسٌن , تعتبر مؤسستً هً المكان الذي أفضل العمل فٌه, إن إلتزامً الأخلاقً 
تجاه زملائً ٌدفعنً للبقاء معهم فً المؤسسة , أحرص على بقائً فً هذه المؤسسة حتى لو تأخر 











 يوضح معامل ارتباط التجزئة النصفية                                                         11الملحق :
  الالتسام العاطفيبعد 
 scitsitatS ytilibaileR
 039. eulaV 1 traP ahplA s'hcabnorC
 a3 smetI fo N
 528. eulaV 2 traP
 b3 smetI fo N
 6 smetI fo N latoT
 169. smroF neewteB noitalerroC
 nworB-namraepS
 tneiciffeoC
 089. htgneL lauqE
 089. htgneL lauqenU
 089. tneiciffeoC flaH-tilpS namttuG
 :era smeti ehT .a
أشعر بالسعادة من خلال عملً فً مؤسستً الحالٌة , أشعر بأن أهدافً الخاصة تتوافق مع 
 .أهداف المؤسسة , إنتمائً الى مؤسستً لا أعوضه بمؤسسة أخرى بدٌلة
 :era smeti ehT .b
التمسك بالبقاء فٌها, أشعر بأنً جزء من هذه جو العمل السائد فً مؤسستً ٌدفعنً الى 
















 يوضح معامل ارتباط التجزئة النصفية                                                         11الملحق :
 
  الالتسام الاستمراريبعد 
 scitsitatS ytilibaileR
 339. eulaV 1 traP ahplA s'hcabnorC
 a3 smetI fo N
 129. eulaV 2 traP
 b3 smetI fo N
 6 smetI fo N latoT
 649. smroF neewteB noitalerroC
 nworB-namraepS
 tneiciffeoC
 279. htgneL lauqE
 279. htgneL lauqenU
 279. tneiciffeoC flaH-tilpS namttuG
 :era smeti ehT .a
للإستمرار فً عملً لن أقبل العمل فً مؤسسة أخرى حتى لو كانت ظروف العمل هناك أفضل, لدي إستعداد 
 .الحالً حتى بلوغ التقاعد , ستضطرب الكثٌر من الأمور فً حٌاتً إذا تركت عملً الحالً فً المؤسسة
 :era smeti ehT .b
لٌست المكاسب المادٌة فقط هً التً تستحوذ على إندفاعً نحو العمل, سأقبل أي وظٌفة أكلف بها مقابل إستمراري 
















 يوضح معامل ارتباط التجزئة النصفية                                                         11الملحق :
  الالتسام المعياريبعد 
 scitsitatS ytilibaileR
 919. eulaV 1 traP ahplA s'hcabnorC
 a3 smetI fo N
 009. eulaV 2 traP
 b3 smetI fo N
 6 smetI fo N latoT
 858. smroF neewteB noitalerroC
 nworB-namraepS
 tneiciffeoC
 429. htgneL lauqE
 429. htgneL lauqenU
 129. tneiciffeoC flaH-tilpS namttuG
 :era smeti ehT .a
لمؤسستً الفضل فً بناء حٌاتً و مستقبلً المهنً, توفر مؤسستً فرصة إظهار الطاقات لدى المرؤوسٌن , تعتبر 
 .العمل فٌهمؤسستً هً المكان الذي أفضل 
 :era smeti ehT .b
إن إلتزامً الأخلاقً تجاه زملائً ٌدفعنً للبقاء معهم فً المؤسسة , أحرص على بقائً فً هذه المؤسسة حتى لو 
 . تأخر دفع الأجر فٌها , لا أشعر بأي إلتزام للبقاء فً هذه المؤسسة
 
 


























Cronbach's Alpha N of Items 
.993 38 




 التنظٌمٌة للعدالة الكلٌة الدرجة الإجراءات عدالة الإجراءات عدالة التوزٌع عدالة 
 N
 521 521 521 521 dilaV
 3 3 3 3 gnissiM
 0350,2 6043,2 0270,2 3647,1 naeM





 التنظٌمً للاتزام الكلٌة الدرجة المعٌاري الالتزام الاستمراري الالتزام العاطفً الالتزام 
 N
 521 521 521 521 dilaV
 0 0 0 0 gnissiM
 0865,2 7417,2 3777,2 0212,2 naeM









 naeM rorrE .dtS noitaiveD .dtS naeM N الجنس 
 عدالة التوزٌع
 67821. 29617. 2477.02 13 أنثى
 31361. 16185.1 3404.9 49 ذكر
 عدالة االإجراءات
 09783. 57951.2 1852.61 13 أنثى
 79492. 88958.2 3404.31 49 ذكر
 عدالة االتعاملات
 50893. 62612.2 9216.91 13 أنثى
 16833. 19282.3 6677.81 49 ذكر
 العدالة التنظٌمٌة
 31786. 87528.3 2546.65 13 أنثى












Independent Samples Test 
 Levene's Test for 
Equality of Variances 
t-test for Equality of Means 




















 Equal variances 
assumed 
24.728 .000 38.657 123 .000 11.36994 .29413 10.78773 11.95214 
Equal variances 
not assumed 









اا Equal variances 
assumed 
2.800 .097 5.092 123 .000 2.85381 .56042 1.74448 3.96314 
Equal variances 
not assumed 









 Equal variances 
assumed 
2.201 .140 1.321 123 .189 .83631 .63320 -.41708- 2.08969 
Equal variances 
not assumed 









ا Equal variances 
assumed 
5.110 .026 12.678 123 .000 15.06005 1.18786 12.70875 17.41136 
Equal variances 
not assumed 









 سنجلا N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 
 ةلادع
عٌزوتلا 
ىثنأ 31 20.7742 .71692 .12876 
ركذ 94 9.4043 1.58161 .16313 
 
 
Independent Samples Test 
 Levene's Test for 
Equality of 
Variances 
t-test for Equality of Means 
















24.728 .000 38.657 123 .000 11.36994 .29413 10.78773 11.95214 
Equal variances 
not assumed 











 naeM rorrE .dtS noitaiveD .dtS naeM N الجنس 
  العاطفً الإلتزام
 40112. 10571.1 8522.71 13 أنثى
 64652. 05684.2 6010.61 49 ذكر
الإلتزام 
 االإستمراري
 17612. 16602.1 4845.71 13 أنثى
 16742. 56004.2 3273.61 49 ذكر
الإلتزام 
 االمعٌاري
 68933. 62298.1 8522.71 13 أنثى
 97552. 49974.2 7879.51 49 ذكر
الإلتزام 
 االتنظٌمً
 18866. 08327.3 0000.25 13 أنثى









Spss قحلملا: 31                                                                                                 جمانرب ةطساوب ةساردلا جئاتن حضوي     
 
Independent Samples Test 
 Levene's Test for 
Equality of 
Variances 
t-test for Equality of Means 























3.780 .054 2.621 123 .010 1.21517 .46365 .29740 2.13294 
Equal variances 
not assumed 










اا Equal variances 
assumed 
6.375 .013 2.616 123 .010 1.17605 .44961 .28607 2.06603 
Equal variances 
not assumed 












2.377 .126 2.562 123 .012 1.24708 .48676 .28358 2.21059 
Equal variances 
not assumed 










 Equal variances 
assumed 
4.643 .033 3.011 123 .003 3.63830 1.20850 1.24615 6.03044 
Equal variances 
not assumed 
















Between Groups 510.630 2 255.315 11.322 .000 
Within Groups 2751.098 122 22.550   











Between Groups 47.371 2 23.685 2.770 .067 
Within Groups 1043.061 122 8.550   










Between Groups 49.250 2 24.625 2.690 .072 
Within Groups 1116.718 122 9.153   









Between Groups 580.915 2 290.458 4.049 .020 
Within Groups 8752.285 122 71.740   
Total 9333.200 124    
 
 






 الأقدمية )J( الأقدمية )I(
 ecnereffiD naeM
 )J-I(
 .giS rorrE .dtS
 lavretnI ecnedifnoC %59








 10 أكثر من
 سنوات
 8035. -0212.5- 431. 17851.1 -95043.2-  سنوات 10الى  5من 
 -0127.2- -3932.9- 000. 81513.1 *-11089.5-  سنوات 5الى  0من 
 10الى  5من 
 سنوات
 0212.5 -8035.- 431. 17851.1 95043.2  سنوات 10أكثر من 
 -9331.1- -1541.6- 200. 80110.1 *-25936.3-  سنوات 5الى  0من 
 5الى  0من 
 سنوات
 3932.9 0127.2 000. 81513.1 *11089.5  سنوات 10أكثر من 











 10أكثر من 
 سنوات
 5163.2 -6471.1- 807. 74317. 74395.  سنوات 10الى  5من 
 3041.1 -3378.2- 665. 18908. -84668.-  سنوات 5الى  0من 
 10الى  5من 
 سنوات
 6471.1 -5163.2- 807. 74317. -74395.-  سنوات 10أكثر من 
 9280. -7200.3- 860. 75226. -59954.1-  سنوات 5الى  0من 
 5الى  0من 
 سنوات
 3378.2 -3041.1- 665. 18908. 84668.  سنوات 10أكثر من 
 7200.3 -9280.- 860. 75226. 59954.1  سنوات 10الى  5من 











 10أكثر من 
 سنوات
 3808. -5058.2- 783. 32837. -31120.1-  سنوات 10الى  5من 
 5154.2 -5107.1- 509. 29738. 00573.  سنوات 5الى  0من 
 10الى  5من 
 سنوات
 5058.2 -3808.- 783. 32837. 31120.1  سنوات 10أكثر من 
 5299.2 -2002.- 001. 81446. 31693.1  سنوات 5الى  0من 
 5الى  0من 
 سنوات
 5107.1 -5154.2- 509. 29738. -00573.-  سنوات 10أكثر من 









 10أكثر من 
 سنوات
 3353.2 -8988.7- 014. 27660.2 -52867.2-  سنوات 10الى  5من 
 -4856.- -7482.21- 520. 08543.2 *-95174.6-  سنوات 5الى  0من 
 10الى  5من 
 سنوات
 8988.7 -3353.2- 014. 27660.2 52867.2  سنوات 10أكثر من 
 7567. -4271.8- 621. 14308.1 -53307.3-  سنوات 5الى  0من 
 5الى  0من 
 سنوات
 7482.21 4856. 520. 08543.2 *95174.6  سنوات 10أكثر من 
 4271.8 -7567.- 621. 14308.1 53307.3  سنوات 10الى  5من 

















Subset for alpha = 0.05 
1 2 
رثكأ  نم01 تاونس  22 9.3636  
 نم5  ىلا01 تاونس  71 11.7042  
 نم0  ىلا5 تاونس  32  15.3438 
Sig.  .139 1.000 
Means for groups in homogeneous subsets are displayed. 
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 33.044. 










اءارجلإاا ةلادعت  
Scheffea,b 
ةٌمدقلأا N 
Subset for alpha = 0.05 
1 
 نم5  ىلا01 تاونس  71 13.6338 
 نم رثكأ01 تاونس  22 14.2273 
 نم0  ىلا5 تاونس  32 15.0938 
Sig.  .132 
Means for groups in homogeneous subsets are displayed. 
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 33.044. 













Subset for alpha = 0.05 
1 
 نم0  ىلا5 تاونس  32 18.1250 
 نم رثكأ01 تاونس  22 18.5000 
 نم5  ىلا01 تاونس  71 19.5211 
Sig.  .177 
Means for groups in homogeneous subsets are displayed. 
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 33.044. 














Subset for alpha = 0.05 
1 2 
 نم رثكأ01 تاونس  22 42.0909  
 نم5  ىلا01 تاونس  71 44.8592 44.8592 
 نم0  ىلا5 تاونس  32  48.5625 
Sig.  .416 .210 
Means for groups in homogeneous subsets are displayed. 
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 33.044. 
b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group sizes is used. Type I error levels are not 
guaranteed. 
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